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Sammanfattning

Bakgrund: Medarbetarskap ér ett alltmer uppmirksammat begrepp som forekommer rikligt i
det svenska arbetslivet. Medarbetarskap finns pa alla arbetsplatser och det som skiljer at &r hur
utvecklat det dr. Den svenska handeln dr néringslivets storsta arbetsgivare dér detaljhandeln
ingdr. Den svenska detaljhandeln har en hog personalomséttning som tidigare studier indikerar
som ett problem. Medarbetaren dr en av organisationens mest virdefulla tillgdngar. Tidigare
studier indikerar pa att utveckling av medarbetarskap ger positiva resultat pa organisationer.
Medarbetarskap dr fordelat i fyra begreppspar som é&r forutsittningar till ett utvecklat
medarbetarskap. Mot denna bakgrund avser studien dessa problemformuleringar: PF1: Hur
upplever medarbetaren medarbetarskapet i sin butik? PF2: Hur kan medarbetarskap bidra till

kunskap om personalomsattning inom den svenska detaljhandeln?

Syfte: Den foreliggande studiens syfte avser att bidra med kunskap om den svenska
detaljhandelns personalomsittning genom att undersdka medbetarens upplevelse av

medarbetarskap i sin butik.
Teori: Medarbetarskap och personalomséttning &r studiens tvé teorier.

Metod: Denna studie har en kvalitativ forskningsstrategi. Det har genomforts
semistrukturerade intervjuer med tolv medarbetare som alla arbetar i den svenska detaljhandeln.

Medarbetarna arbetar alla inom samma hemelektronikféretag men i olika butiker.

Resultat: Studiens resultat visar att gemenskap och meningsfullhet dr viktiga begrepp for
medarbetarna i deras upplevelse av medarbetarskap. Medarbetarna ser alla att medarbetarskap

kan péaverka den svenska detaljhandelns personalomséttning.

Slutsats: Medarbetarna upplever medarbetarskapet olika och véxelverkan mellan
begreppsparen stimmer Overens mot tidigare studier. Det kan finnas ett samband mellan
medarbetarskap och personalomséttning. Arbetar organisationer med att utveckla deras

medarbetarskap kan det motverka personalomséttning.

Nyckelord: Medarbetare, medarbetarskap, medarbetarskapshjulet, personalomséttning,

detaljhandel, svensk detaljhandel.



Abstract

Background: Co-workership is an increasingly noticed concept that occurs abundantly in
Swedish work culture. Co-workership exists in all workplaces, but the level of developed Co-
workership is what sets it apart. Swedish trade is the largest employer by business, which
includes retail trade. Swedish retail has high staff turnover, which previous studies indicate as
a problem. The co-worker is one of the organization's most valuable assets. Previous studies
indicate that Co-workership development gives positive results in organizations. Co-
workership is divided into four pairs of concepts that are prerequisites for a developed Co-
workership. Against this background, the study refers to these problem formulations: PF1: How
does the employee experience the Co-workership in their store? PF2: How can Co-workership

contribute to knowledge of staff turnover in the Swedish retail?

Purpose: The purpose of this study is to contribute with knowledge of Swedish retail staff

turnover by examining the co-worker's experience of Co-workership in their store.

Theory: Co-workership and staff turnover are the study's two theories.

Method: This study has a qualitative research approach. Semi-structured interviews have been
conducted with twelve employees who all work in Swedish retail. The employees all work

within the same home electronics company but in different stores.

Results: The results of the study show that community and meaningfulness are important
concepts for the employees in their experience of Co-workership. The employees all see that

Co-workership can affect Swedish retail staff turnover.

Conclusion: The employees experience the Co-workership differently and the interaction
between the pairs of concepts is consistent with previous studies. There may be a connection
between Co-workership and staff turnover. If organizations actively work on their Co-

workership development, then it can discourage high staff turnover.

Keywords: Co-workers, Co-workership, Co-workership wheel, staff turnover, retail trade,

Swedish retail.
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1 Inledning

I detta kapitel presenteras bakgrunden for att skapa forstielse till studiens valda
problemomrade som vidare utvecklas genom en problemdiskussion. Det efterfoljs sedan av

problemformulering och syfte. Kapitlet avslutar med studiens teoretiska avgrdnsningar.

1.1 Problembakgrund

Behéllning av anstéllda &r en kritisk frdga for organisationer och chefer (Allen, Bryan &
Vardaman, 2010). Foretag i vérlden spenderar omfattande summor varje ar for att ersitta
personal som har valt att ldmna sina anstéllningar (Olubiyi, Smiley, Luckel & Melaragno,
2019). Ur ett ekonomiskt perspektiv skapar hog personalomsédttning i féretag utmaningar som
rekrytering, utbildning och ersittningskostnader (Basnot & Clarence Lao, 2020; Skelton,
Nattress & Dweyer, 2020).

Allen m.fl. (2010) skriver att personalomséttning ses som en stindig kritisk fraga for foretag
dven under utmanade ekonomiska tider. Samhallet genomgar i1 detta nu en inflation dir den
ekonomiska tillviaxten blir paverkad (Riksbanken, 2023). Inflationen orsakar problematik for
ekonomiska aktorer, menar Riksbanken (2023) och foretag behdver nu se dver sina kostnader
for att kunna ta framtidsbeslut. HUI Research (2023) skriver att inflationens biverkningar
bestaende av 6kade kostnader i samhaéllet och minskad ekonomisk aktivitet frdn konsumenter

forvintas ge ett dystert 2023 for den svenska handeln (HUI Research, 2023).

Den svenska handeln ar niringslivets storsta arbetsgivare (Svensk handel, 2022). Det ar cirka
11% av Sveriges anstdllda som arbetar i den svenska detaljhandeln men trots branschens
omfattning sa ldmnar omkring 32% anstillda varje ar (Leppdnen & Sellberg, 2016). Det
markanta antalet anstéllda som arligen ldmnar har orsakat att den svenska detaljhandeln blivit
beskriven som en genomgangbransch dér anstillda kommer och gir (Andersson, Kazemi &
Wickelgren, 2016; Daunfeldt, Bornhéll, Halvarsson, Wennberg & Westberg, 2020; Leppénen
& Sellerberg, 2016).



En av de storsta utmaningarna som organisationer star infor dr att omvandla pastdendet
“Mdnniskor dr vdara mest virdefulla tillgangar” till verklighet (Algaraja, 2013, s.117). Under
de senaste decennierna har ett intresse for att forstd anknytningen mellan system fér HR och
foretagsprestation skapats (Allen, Ericksen & Collins, 2013). Det framtrddande skandinaviska
arbetslivs konceptet medarbetarskap (Andersson, Stockhult & Tengblad, 2021) dr ett vanligt
forekommande begrepp inom organisationens HR-drivna utvecklingsinitiativ (Andersson,
Stockhult & Tengblad, 2021). Medarbetarskap borjade att framtrdda 1970 i samband med
arbetsorganisatoriska projekt. Chefen skulle dé inte endast ge direkta order och bestimma utan
medfora ett demokratiskt medarbetarskap dar chefen tillsammans med sina anstdllda
diskuterade om hur de ska arbeta mot sina mal (Tengblad, 2009). Medarbetarskap ér ett alltmer
uppmirksammat begrepp som idag forekommer rikligt i det svenska arbetslivet (Kilhammar,
2011; Tengblad, 2009). Svenska organisationer involverar sina medarbetare pa ett unikt sitt
och medvetet viljer att inte inféra samma arbetsledartita metoder som de industriella linderna
Japan och USA har. Medarbetarskap &r uppbyggd pd en aktiv och ansvarstagande
medarbetarroll (Tengblad, 2009). Andersson, Crevani, Eriksson-Zetterquist & Tengblad (2020)
forklarar att medarbetarskap har kommit att bli ett viktigt begrepp for ledning av organisationer
inom managementforskning. Utvecklandet av medarbetarskap beskrivs som en metod for att
attrahera kvalificerade medarbetare och samtidigt hdja kvaliteten 1 verksamheten (Kilhammar

& Ellstrom, 2015).

Han, Hakansson & Lundmark (2019) ndmner att det finns behov av att hitta orsak till den
svenska detaljhandelns hoga personalomsittning. Han m.fl. (2019) menar vidare pa att det finns
tidigare forskning kring karridruppfyllande och arbetstillfredsstéllelse men att ny forskning

behover annan inriktning och fokus.

Forfattarna har med sin forforstdelse om den svenska detaljhandelns personalomséttning och
tidigare kunskaper om medarbetarskapshjulet funnit ett eventuellt samband mellan
medarbetarskap och personalomsittning. Sambandet innebér att medarbetarskap kan péverka
personalomsittning. Forfattarna har letat forskning som kopplar medarbetarskap med
personalomsittning. Det har resulterat i att forfattarna har funnit brist pa forskning dér chefer
arbetat med begreppsparen i medarbetarskapshjulet i sina butiker for att motverka frivillig
personalomséttning. Andersson, Kazemi, Tengblad & Wickelgren (2013) forklarar att
medarbetarskap finns i alla arbetsmiljoer men det som kan skiljas at ar hur utvecklat

medarbetarskapet dr. Studier som arbetat med att utveckla medarbetarskap i organisationer har



fatt positiva resultat (Andersson m.fl., 2021; Kilhammar & Ellstrom, 2015). I Kilhammar &
Ellstrom (2015) forskning arbetades det med att utveckla medarbetarskapet i tvd olika
organisationer. Ett av motiven for att utveckla ett program for medarbetarskap 1
organisationerna var att ett utvecklat medarbetarskap bidrar till en béttre arbetsmiljo
(Kilhammar & Ellstrom, 2015). Andersson m.fl. (2013) konstaterar att det finns goda skil {or
butikschefer att arbeta med att utveckla medarbetarskap. Detta eftersom medarbetarskap driver

butiksutveckling samtidigt som de driver medarbetaren och chefens individuella utveckling

(Andersson m.fl., 2013).

Andersson m.fl. (2013) beskriver medarbetarskapshjulet som en teoretisk modell med fyra
begreppspar som &r viktiga forutsdttningar for att kunna utveckla ett vdl fungerande
medarbetarskap. De fyra begreppsparen dr fortroende och dppenhet, gemenskap och samarbete,
engagemang och meningsfullhet och ansvarstagande och initiativformaga (Andersson m.fl.,
2013). Begreppsparen har en vixelverkan mellan varandra som innebdr om ett av
begreppsparen upplevs sdmre si kan de paverka de andra tre begreppsparen (Tengblad,
Hillsten, Ackerman & Velten, 2007; Velten, Tengblad & Heggen, 2017).
Medarbetarskapshjulet snurrar inte av sig sjilvt utan det krévs att majoriteten av medarbetarna
tillsammans puttar hjulet framét (Andersson m.fl., 2013). Andersson m.fl. (2020) forklarar att
kunna upprétthélla ett aktivt och konstruktivt medarbetarskap har blivit ett intressant och nytt

forskningsdamne.

Mot denna bakgrund har forfattarna funnit ytterligare intresse for att undersoka om det finns ett

samband mellan medarbetarskap och personalomséttning.



1.2  Problemdiskussion

Detaljhandeln har expanderat kraftigt sedan 1977 och det har skapat nya arbetstillfdllen till
samhiéllet (Arnberg, 2019). Vidare nidmner Arnberg (2019) att i takt med detaljhandelns
expansion sd har dven siffrorna for personalomséttning okat vilket anses som orovéckande.
Turkalj, Fosic & Dujak (2010) skriver att organisationer vill undvika hdg personalomséttning
eftersom det orsakar kostnader for foretag som nyrekrytering och utbildning. Trots detta &r
personalomsittningen fortfarande hog inom detaljhandeln. Orsaker till den hdoga
personalomsittningen i detaljhandeln kan vara forlingda arbetstider som ger mindre fritid,

osociala arbetstider och otrygga anstéllningar (Han m.fl., 2019; Turkalj m.fl., 2010).

Smith & Macko (2014) forklarar nér erfarna medarbetare som besitter fardigheter och kunskap
véljer att lamna kan detta bli en forlust och ha en negativ paverkan pé foretaget. Nodvandig
utbildning till nyrekryterade medarbetare kan paverka foretaget ekonomiskt. Svarigheter med
att lyckas rekrytera ny personal kan komma att ge foretag en minskad nivé av kundservice
(Smith & Macko, 2014). Allen m.fl. (2010) ndmner att till f6ljd av otillriacklig kundservice nér
butikerna antingen dr underbemannade eller dr endast bemannade med endast nyanstillda utan
kunskaper om produkterna som séljs sd dr kundklagomédl vanligt forekommande i butiker.
Smith & Macko (2014) forklarar att ny personal med mindre kunskaper kan ge negativ paverkan
pa arbetsmoralen hos de dvriga anstéllda i foretaget. Turkalj m.fl. (2010) ndmner att det stélls
hogre krav pad medarbetarnas kompetens vilket forsvarar for nyrekryterade. Forskarna beskriver

vidare att ett hogt antal nyanstillda paverkar foretagets forsédljningsresultat.

Hog personalomsittning paverkar foretag negativt som ovan nimnt med personalkostnader och
minskad 16nsamhet (Olubiyi m.fl., 2019; Smith & Macko, 2014; Yurchisin & Park, 2010). Det
finns @ven positiva aspekter med personalomséttningen (Leppénen & Sellerberg, 2016; Turkalj
m.fl., 2010) som bor tas upp. Positiv personalomséttning kan vara nér foretag véljer att byta ut
personal som inte nar upp till den prestation och férvintan som arbetet kréver. Det behdvs att
en medarbetare ska ldmna for att det ska komma in en ny medarbetare med andra kunskaper

och fardigheter till foretaget (Leppénen & Sellerberg, 2016; Yurchisin & Park, 2010).

Medarbetarna dr en av de viktigaste faktorerna i en organisation (Andersson m.fl., 2020; Turkalj
m.fl., 2010; Velten m.fl., 2017). Utan medarbetare kan inte organisationerna nd sina mal eller

mota sina forviantningar pa det ekonomiska resultatet. Dérav behdver organisationer virdesitta



sina medarbetare hogt for utan medarbetare tappar foretag sin funktionalitet (Andersson m.fl.,
2020; Turkalj m.fl., 2010; Velten m.fl., 2017). Foretag behdver se dver deras personalhantering
och dgna mer tid pa hur arbetsforhallandena ser ut inom foretaget (Han m.fl., 2019; Krishna,

Tyagi & Jakhar, 2022; Velten m.fl., 2017).

Personalhantering dr ndgot som foretag behdver se dver och édgna tid at som tidigare ndmnt
(Han m.fl., 2019; Krishna m.fl., 2022; Velten m.fl., 2017). Velten m.fl. (2017) forklarar att &ven
medarbetarens meningsfullhet och engagemang &r ndgot som d&r viktigt att dgna tid at.
Medarbetarens meningsfullhet och engagemang beskrivs som “Lusten driver verket” enligt
Velten m.fl. (2017, s. 92). Néar medarbetaren upplever att sin roll och asikter ar av betydelse s&
skapas meningsfullhet och engagemang. Det i sin tur kan dven skapa att medarbetaren kidnner
motivation och arbetsgliddje for arbetet (Velten m.fl., 2017). Medarbetare som &r engagerade
tenderar att prestera béttre 4n medarbetare som dr mindre engagerade (Allen m.fl., 2010;
Yurchisin & Park, 2010). Vidare dr engagerade medarbetare mindre benégna att vilja 1dmna sin
nuvarande position eller anstéllning. Det visar att butiker med engagerade medarbetare tenderar

att kunna behélla personal (Leppinen & Sellerberg, 2016; Yurchisin, Park & O'Brien, 2010).

Velten m.fl. (2017) forklarar vidare att ndr ledaren erkénner och uppmirksammar
medarbetarens insatser till arbetet s& kdnner sig medarbetaren sig sedd. Detta dr i sin tur viktigt
for skapandet av arbetsgliddje och engagemang hos medarbetaren. Abbasi & Hollman (2000)
forklarar i deras forskning att de frimsta faktorerna till hog personalomsittning dr ledarens satt
att styra, strukturera och organisera verksamheten. De flesta ledare far information om vad de

ska gbra men inte hur de ska utfora det (Abbasi & Hollman, 2000).

Tidigare forskning om personalomsdttning inom detaljhandeln dér medarbetarskapshjulet
begreppspar funnits som teoretiskt utgdngspunkt kan inte forfattarna finna. Det har dérfor
skapats ett intresse hos forfattarna att genomfora en kvalitativ studie och undersdka hur
medarbetaren  upplever =~ medarbetarskapet ~ inom  svensk  detaljhandel  och
hemelektronikbranschen. Forfattarna vill bidra med kunskap om den svenska detaljhandelns
personalomséttning och lyfta upp medarbetarskap och begreppsparen i medarbetarskapshjulet

1 en modern kontext.



1.3  Problemformulering

Det svenska arbetslivet dr unikt med dess erfarenhet av att arbeta med medarbetarskap och har
gjort det sedan 1970. Arbetsgivare har insett att det inte ger framgang med traditionellt
ledarskap dér endast chefen leder och styr. Arbetsgivare dr beroende av sina medarbetare for
att kunna na framgéang (Tengblad, 2009). Det har gett resultat som att Sverige under ett flertal
ar haft béttre produktivitetsutveckling dn bdde USA och Japan. Svenska hogskolor och
universitet engagerar sig 1 medarbetarskapsfilosofin och utvecklar kunskapen om
medarbetarskap. Sverige dr ett av de ldnder med mest regleringar for medarbetaren inom
arbetslivet. Att efterfolja dessa sétter hogre krav pa arbetsgivaren och kan vara en av de
bidragande faktorerna till involveringen av medarbetare pa svenska arbetsplatser och ett utbrett

fokus pa medarbetarskap (Tengblad, 2009).

Tidigare studier lyfter fram att hog personalomséttning paverkar foretag negativt (Olubiyi m.fl.,
2019; Smith & Macko, 2014; Yurchisin & Park, 2010). Foretag har som utmaning att omvandla
pastaendet “Mdnniskor dr vara mest vdrdefulla tillgangar” till verklighet (Algaraja, 2013,
s.117). Har ser forfattarna att denna studie bidrar med viktig kunskap i utvecklandet av
medarbetarskap. Utveckling av medarbetarskap dr ett sétt att attrahera kvalificerade
medarbetare och samtidigt hoja kvaliteten 1 verksamheten och arbetsmiljon (Kilhammar och
Ellstrom, 2015). Tidigare studier lyfter fram att det finns goda skil for butikschefer att arbeta
med att utveckla medarbetarskap. Detta eftersom medarbetarskap drivs mot butiksutveckling
och samtidigt medarbetarens och chefens individuella utveckling (Andersson m.fl., 2013).
Medarbetarskap dr fordelat i fyra begreppspar som ér viktiga forutsittningar for ett utvecklat
medarbetarskap och tillsammans drivs mot ett vil fungerande medarbetarskap (Andersson
m.fl., 2013). Begreppsparen dr beroende av varandra och tillsammans leder mot ett vilutvecklat

medarbetarskap (Andersson m.fl., 2013; Velten m.fl., 2017).

Trots denna bakgrund sa har forfattarna funnit brist i den befintliga forskningen om en koppling
mellan arbetet mot ett utvecklat medarbetarskap och den svenska detaljhandelns
personalomsittning. Forfattarna vill genom att undersdka hur medarbetarna upplever
medarbetarskap bidra med kunskap om den svenska detaljhandelns personalomséttning.

Studiens problemformuleringar lyder ddrmed:

Hur upplever medarbetaren medarbetarskap i sin butik?



Hur kan medarbetarskap bidra till kunskap om personalomsdttning inom den svenska

detaljhandeln?

1.4  Syfte

Den foreliggande studiens syfte avser att bidra med kunskap om den svenska detaljhandelns

personalomséttning genom att undersdka medbetarens upplevelse av medarbetarskap 1 sin

butik.

1.5 Avgransningar

Teoretiska avgriansningar i denna studie &r ett fokus pa begreppsparen i medarbetarskapshjulet.
Alla begreppspar dr beroende av varandra (Velten m.fl., 2017) och dr nédvéndiga komponenter
for att nd ett vél fungerande medarbetarskap (Kilhammar, 2011). Mot denna bakgrund har

forfattarna valt att ldgga fokus pa alla begreppspar frdn medarbetarskapshjulet.



2 Teoretisk referensram

I detta kapitel presenteras denna studies teorier for att fa en djupare forstdelse for
forskningsdmnet. Kapitlet avslutas med studiens analysmodell som illustrerar kopplingen

mellan studiens teorier och problemformuleringarna.

2.1 Medarbetarskap

Det finns olika definitioner for teorin medarbetarskap. En definition av medarbetarskap dr
medarbetarens delaktighet, engagemang och samspel. Medarbetarskap kan dven definieras som
ett forhallningssitt dar medarbetaren ska kunna motivera sig sjdlv och samtidigt balansera det
med vad hen vill och vad som ar bra for butiken (Andersson m.fl., 2013). Den foreliggande
studien utgar frdn Héllsten & Tengblad (2006, s.10) definition av medarbetarskap som lyder
“hur medarbetaren hanterar relationen till sin arbetsgivare och det egna arbetet”. Andersson
m.fl. (2013) forklarar att Héllsten och Tengblad (2006) definition som ndmns ovan handlar om
vad medarbetaren gor pa sin arbetsplats och hur arbetsgivarens koppling paverkar det. Hillsten
& Tengblad (2006) forklarar att det som ingar med det egna arbetet &r medarbetarens niva av
ansvarstagande, ledning av sig sjdlv, balans mellan privatliv och arbete och pa vilket sitt
medarbetaren forhaller sig till sin chef och andra medarbetare. Relationen till arbetsgivaren i
Hallsten och Tengblad (2006) definition av medarbetarskap handlar om att finna en balans
mellan vad medarbetaren vill och vad arbetsgivaren vill. Det handlar alltsa inte om en ren

underordning gentemot arbetsgivaren i relationen (Andersson m.fl., 2013).

Hallsten och Tengblad (2006); Andersson m.fl. (2013); Andersson m.fl. (2021) forklarar att
medarbetarskap kan ha bade deskriptiv och normativ innebdrd. Deskriptivt beskriver hur nigot
ar utan virderingar medan normativt dr foreskrivande och beskriver hur ndgonting bor goras.
Normativt handlar om strategier for att nd ett vdl utvecklat medarbetarskap som
medarbetarskapshjulet. Deskriptivt kopplas till Héllsten och Tengblad (2006) definition av
medarbetarskap om medarbetarnas forhallningssétt till arbetsgivaren och det egna arbetet
(Andersson m.fl., 2013). Mot denna bakgrund sa arbetar denna studie med ett medarbetarskap

med bade en deskriptiv och normativ innebord.



Medarbetarskap Oversitts i den foreliggande studien till co-workership som Andersson m.fl.
(2021) forklarar avser bade formigan hos medarbetaren att hantera sin relation till
organisationen, ledaren samt relationen till andra medarbetare i organisationen. Detta stimmer
overens med Haillsten & Tengblad (2006) definition av medarbetarskap. Kilhammar (2011)
forklarar att ett vdl fungerande medarbetarskap bendmns som myndigt eller konstruktivt
medarbetarskap. Konstruktivt medarbetarskap stér for en balans mellan vad medarbetaren kan,
vill och far ta ansvar for. Medarbetarskapshjulet har skapats utifrdn etik och teori dir
begreppsparen dr nddviandiga komponenter i ett vél fungerande medarbetarskap (Kilhammar,

2011).

Nér medarbetarskap finns i en arbetsmiljo kédnner medarbetarna att det finns ett inflytande dér
deras initiativ och eget ansvar uppskattas av ledningen. Medarbetarskap péverkas av hur
engagerad medarbetaren &r vid utforandet av arbetsuppgifterna (Velten m.fl., 2017). Irritation
och ineffektivitet kan skapas ndr ledarskapet inte ger utrymme for medarbetarnas roll. Detta
kan paverka engagemang fran medarbetaren negativt och arbetsmiljon som 1 sin tur paverkar
medarbetarskapet (Velten m.fl., 2017). Medarbetarna har en viktig roll i verksamheten,
forklarar Andersson m.fl. (2020) detta eftersom medarbetarna pédverkar verksamhetens
funktionalitet. Wickelgren, Kazemi, Andersson & Tengblad (2012) skriver att arbetsklimatet
och samarbetet pdverkas av hur relationen mellan chef och medarbetare &r. Relationerna priglas
av att det ska finnas fortroende mellan chef och medarbetare. Hillsten & Tengblad (2006)
forklarar att relationerna kan forbdttras genom dialoger och ger forutsittningar for ett fortsatt
ansvarstagande hos medarbetaren. Ganesh (2022) ndmner att medarbetarskap dérmed ar
kopplat med den anstilldes vilbefinnande pa arbetsplatsen och utgdér en stor del av
meningsfullheten till arbetet. Vidare ndamner Ganesh (2022) att vikten av frihet, sjdlvkéinsla och

sjalvrespekt pa arbetsplatsen viger tungt i termer av medarbetarengagemang.

2.1.1 Medarbetarskapshjulet

Hillsten & Tengblad (2006) medarbetarskapshjul visar hur ett myndigt medarbetarskap ser ut
uppdelat i fyra delar dér varje del som beskrivs ett begreppspar. Det myndiga medarbetarskapet
beskrivs som ett vidl utvecklat medarbetarskap (Hillsten & Tengblad, 2006).
Medarbetarskapshjulets begreppspar ar viktiga fOrutsdttningar for att kunna utveckla ett
vélfungerat medarbetarskap enligt Andersson m.fl. (2013). Mot denna bakgrund ser forfattarna

att begreppsparen i medarbetarskapshjulet dr relevanta for att undersoka hur medarbetarna



upplever medarbetarskap och hur de kan ge kunskap om den svenska detaljhandelns

personalomséttning.

Det forsta begreppsparet i medarbetarskapshjulet dr fortroende och Oppenhet. Fortroende
handlar om att vaga tro och lita pa en person eller organisations vilvilja eller formaga. Oppenhet
handlar om att kunna fora Oppna dialoger (Héllsten & Tengblad, 2006). Nyckeln till
vélfungerande relationer dr fortroende och skapas genom en Oppen dialog mellan alla parter
oavsett roll pd arbetsplatsen (Andersson m.fl., 2013; Wickelgren m.fl., 2012). Velten m.fl.
(2017) skriver att det krdvs mod fran bade ledningens och medarbetarens sida for att
kompetensen ska utnyttjas och det inte fattas beslut som missgynnar organisationen. Det kravs
fortroende och 6ppenhet mellan parterna sé svéra teman och fragor kan besvaras och pé sé sitt
hindra att problem uppstér. Nér en chef och medarbetare inte kan uttrycka sig om svéra fragor
tyder det pa att Sppenhet och fortroende inte finns (Velten m.fl., 2017). Oppenhet handlar om
att uttalanden ska hénga ihop med agerandet. Relevansen och hur agerandet hdnger ihop skapar
oppenheten (Velten m.fl., 2017). Tengblad m.fl. (2007) forklarar att brist pd oppenhet kan
orsakas ndr medarbetaren forlorar fortroendet for sin chef. Nér ett dmsesidigt fortroende finns
pa arbetsplatsen s& respekteras meningsskiljaktigheter. Chef och medarbetare forsoker hitta

16sningar till sina problem i en konstruktiv anda (Héllsten & Tengblad, 2006).

Det andra begreppsparet i medarbetarskapshjulet dr gemenskap och samarbete. Gemenskap dr
en samhorighet som personer tillsammans delar. Samarbete handlar om att arbeta tillsammans
(Héllsten & Tengblad, 2006). Det ér viktigt att gemenskap och samarbete finns pa arbetsplatsen
eftersom det ger en kdnsla av vilbefinnande och gliddje (Velten m.fl., 2017). Héllsten &
Tengblad (2006) forklarar att ndr arbetsgemenskap finns pa arbetsplatsen s& upplever
medarbetaren tillhdrighet och trivsel. Medarbetaren, forutom att tgédrda sin egen arbetsborda,
hjélper dven sina kollegor i en prestigelos anda. Nir medarbetarna gor nagot tillsammans kan
gemenskap och samarbete skapas. Arbetsgivaren arrangerar aktiviteter for sina medarbetare pa
och utanfor arbetsplatsen i1 syfte att stdrka gemenskapen och samarbetet pa arbetsplatsen
(Héllsten & Tengblad, 2006). Andersson m.fl. (2013) forklarar att utvecklingen av gemenskap
och samarbete kan ta tid. Velten m.fl. (2017) forklarar att medarbetaren och chefen har bada
ansvar for att skapa gemenskap och samarbete pd arbetsplatsen. Nar medarbetaren inte vill eller
kan ha gemenskap med sina kollegor s& skapas en typ av individualism dér medarbetaren
avskdrmar sig frdn andra och endast utfor arbetsuppgifter sjdlv. Att ha gemenskap och involvera

sig 1 hur andra medarbetare utfor en uppgift kan ge ny syn pd saker, inspirera och att
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medarbetare kdnner sig inkluderade. I en grupp dér det finns tillhorighet i ett fungerande

medarbetarskap kan det skapa glddje for medarbetaren att ta sig till arbetet (Velten m.fl., 2017).

Det tredje begreppsparet i medarbetarskapshjulet dr engagemang och meningsfullhet.
Engagemang innebir att en person finner aktivt intresse i sitt arbete. Meningsfullhet handlar
om att kéinna en mening med sitt arbete (Héllsten & Tengblad, 2006). Enligt Velten m.fl. (2017)
paverkar den upplevda meningsfullheten medarbetarnas engagemang. “Lusten driver verket”
som Velten m.fl. (2017 s.92) skriver. Héllsten & Tengblad (2006) forklarar att den upplevda
meningsfullheten far medarbetaren att striva efter att utfora ett gott arbete. Velten m.fl. (2017)
forklarar att det ar viktigt med involvering och delaktighet for att driva medarbetarnas upplevda
meningsfullhet till arbetet. Att medarbetaren fir vara med och paverka, utnyttja sin kompetens
och att hens asikter dr av betydelse inverkar pd engagemanget hos medarbetaren. Drivkrafterna
for en medarbetare att vilja genomfora arbetet meningsfullt blir lusten och viljan (Velten m.fl.,
2017). Arbetsglidje kan skapas genom begreppsparet engagemang och meningsfullhet
(Tengblad m.fl., 2007; Velten m.fl., 2017). Det finns alltid utmaningar i arbetet, utmaningarna
bor vara begrinsade sa medarbetaren kan hantera dem (Tengblad m.fl., 2007; Velten m.fl.,
2017). Tengblad m.fl. (2007) forklarar att ndr kraven pd medarbetaren dr for hoga kan det leda
till utmattning och dveranstringning som paverkar arbetsgladjen och engagemanget. Velten
m.fl. (2017) forklarar att medarbetarna behover hitta en balanspunkt mellan utmaningen och
arbetsglddje som skapar lycka och harmoni for medarbetaren. Hillsten & Tengblad (2006)
forklarar att nir medarbetaren upplever meningsfullhet med sitt arbete och sina arbetsuppgifter
sd kdnner medarbetaren stolthet 6ver vad hen tillfor till foretaget eller organisationen. Den
upplevda meningsfullheten fir medarbetaren att striva efter att utfora ett gott arbete. Vidare
forklarar Hallsten & Tengblad (2006) att arbetsgivare forsoker ta reda pad vad medarbetaren
upplever som meningsfullt och engagerande. For att nd en upplevd meningsfullhet och
engagemang 1 arbetet krdvs det att medarbetarna strivar efter meningsfullhet samtidigt som

chefen ska finna vad som ger medarbetarna arbetsgliddje (Hallsten & Tengblad, 2006).

Det sista begreppsparet i medarbetarskapshjulet dr ansvarsforméga och initiativforméga.
Ansvarstagande handlar om att ta ansvar for det arbete som har tilldelats. Initiativforméga ar
viljan att genomfora arbetsuppgifter (Héllsten & Tengblad, 2006). En medarbetare kommer att
vara aktiv 1 sitt arbete och ta initiativ om hen blir tilldelad ansvar (Andersson m.fl., 2013;
Wickelgren m.fl., 2012). Velten m.fl. (2017) forklarar att ansvar stirker medarbetarnas

initiativformaga. Medarbetarens ansvar och initiativformaga i forhéllande till relationer och
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arbetsuppgifter bidrar till en helhet i foretaget. Ansvarstagande och initiativforméga &r
individuellt hos medarbetaren och kréver ett samspel (Velten m.fl., 2017). Arbetsgivaren kan
ge arbetsuppgifter till medarbetaren som kan inkludera ansvar och blir en mgjlighet for
medarbetarna att kunna ta ansvar och initiativ. Nir en medarbetare tar eget initiativ och ansvar
1 sitt arbete ska det hjdlpa och stddja verksamhetens utveckling framét (Hillsten & Tengblad,
2006; Velten m.fl., 2017). Velten m.fl. (2017) forklarar att medarbetarnas upplevelser av de tre
andra begreppsparen kan komma att paverka hur ansvarstagandet och initiativférmagan blir.
Detta eftersom begreppsparen har en vixelverkan mellan varandra (Tengblad, Haéllsten,

Ackerman & Velten, 2007; Velten m.fl., 2017).

Fortroende
&
r Oppenhet j

Ansvarstagande Gemenskap
& &
Initiativforméga Samarbete

L J
&
Meningsfullhet
Figur 1: Medarbetarskapshjulet (Hdllsten & Tengblad, 2006 s.15). Notering: Egengjord.

2.1.2 Det utbyggda medarbetarskapshjulet

Denna modell beskrivs som en utbyggd version av medarbetarskapshjulet som kan hjélpa och
stddja en positiv arbetsutveckling (Tengblad, 2009). Det utbyggda medarbetarskapshjulets syfte
ar att skapa en bittre forstaelse for begreppsparen i medarbetarskapshjulet. Andersson m.fl.
(2013) forklarar att det utbyggda medarbetarskapshjulet beskriver de verktyg som behovs for
att skapa utvecklingsprocessen i medarbetarskapshjulet. Dock ér det viktigt att ta hinsyn till att
hjulet inte borjar snurra forrdn majoriteten av medarbetarna tillsammans puttar hjulet framéat
(Andersson m.fl., 2013; Andersson m.fl., 2020). Denna studie har valt att anvénda sig av det
utbyggda medarbetarskapshjulet eftersom den bade ger ytterligare forstaelse och utvecklar

begreppsparen i medarbetarskapshjulet (Andersson m.fl., 2013; Tengblad, 2009).
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Det dr fyra nya begrepp som ldggs till i det utbyggda medarbetarskapshjulet som ar dialog,
sociala aktiviteter, delaktighet i visionsarbete och Omsesidiga &taganden. Dessa begrepp
beskrivs som verktyg och visar hur begreppsparen i medarbetarskapshjulet blir forutsittningar

for att kunna nd ett vidl fungerande medarbetarskap (Andersson m.fl., 2013).

Dialog ér ett verktyg for varje utvecklingsprocess och grund for skapandet och underhallandet
av fortroendefulla relationer. God dialog préglas av att medarbetarna dr 6ppna med att kunna
framfora sina sikter, lyssnar pd varandra och att det byggs upp en gemensam och férdjupad
forstaelse kring vad som diskuteras (Andersson m.fl., 2013; Andersson m.fl., 2020). Dialog ar
placerad vid pilen mot begreppsparet fortroende och dppenhet (se figur 2). Detta eftersom
dialoger mellan medarbetare och chef och medarbetarna emellan skapar fortroende och

oppenhet (Tengblad, 2009).

Sociala aktiviteter &r ett verktyg for att kunna skapa kénslan for samarbete och gemenskap hos
medarbetarna. Butikschefen har ansvaret for att involvera sina medarbetare och att de
tillsammans arbetar med fragor om deras butiks mal och vad de vill utveckla (Andersson m.fl.,
2013; Andersson m.fl., 2020). Tengblad (2009) skriver att de sociala aktiviteterna finns med
for att stddja den positiva arbetsutvecklingen och bidra med en béttre samhdrighet och
stamning. Sociala aktiviteter dr placerad vid pilen mot begreppsparet gemenskap och samarbete
(se figur 2). Detta eftersom gemenskap och samarbete stimuleras genom att medarbetare far ta

del av sociala aktiviteter (Tengblad, 2009).

Delaktighet i1 visionsarbete ar ett viktigt verktyg for att fA medarbetaren att bli engagerad bade
i sin arbetsuppgift och i butikens framgang. Butikschefen bor involvera sina medarbetare sa att
de tillsammans arbetar med frdgor som ror framtida butiksmél och vad medarbetarna vill
utveckla for att nd dessa mal (Andersson m.fl., 2013; Andersson m.fl., 2020). Delaktighet i
visionsarbete dr placerad vid pilen mot gemenskap och meningsfullhet (se figur 2). Detta
eftersom ndr medarbetaren kdnner sig delaktig i butiken sd skapas engagemang och

meningsfullhet.

Omsesidiga 4taganden mellan butikschef och medarbetare ir ett viktigt verktyg for att fa
medarbetarens ansvarstagande och initiativforméga att 6ka. Det handlar om att bada parterna
accepterar en relation priaglad av dmsesidighet och det &r badas ansvar att relationen utvecklas

och underhlls (Andersson m.fl., 2013; Andersson m.fl., 2020). Omsesidiga ataganden ir
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placerad vid pilen mot begreppsparet ansvarstagande och initiativformaga (se figur 2). Detta
eftersom ansvarstagande och initiativformédga stimuleras genom Omsesidiga ataganden

(Tengblad, 2009).

Dialog Fortroende Soc.m.la
& aktiviteter
Oppenhet j

Ansvarstagande
&
Initiativformaga

Gemenskap
&
Samarbete

Omsesidiga Delaktighet i
atagande Engagemang visionsarbete

&

Meningsfullhet

Figur 2: Utbyggd version av medarbetarskapshjulet (Tengblad, 2009 s.26). Notering:
Egengjord.
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2.2 Personalomsattning

Personalomsittning dr ett omfattande forskningsamne (Allen m.fl., 2010). Basnyat & Clarence
Lao (2020) beskriver personalomséttning som en situation nir en anstélld ldmnar sin befintliga
tjdnst 1 organisationen. Personalomsittning definieras enligt Olubiyi m.fl. (2019) som den
anstélldes avgang fran den formellt definierade organisationen. Mot denna bakgrund definierar
den foreliggande studien personalomsdttning som en situation nir den anstillde avslutar sin

anstéllning.

Tidigare forskning lyfter fram att det finns en distinkt skillnad mellan frivillig och oftivillig
personalomséttning (Olubiyi m.fl., 2019; Tubay, 2020). Allen m.fl. (2010) och Tubay (2020)
forklarar att skillnaden handlar om att frivillig personalomsittning &r nir medarbetaren frivilligt
véljer att ldmna sin anstdllning. Medan oftrivillig personalomsittning &r ndr organisationen
sdger upp den anstillde, vanligtvis pd grund av daliga prestationer eller organisatorisk
omstrukturering (Allen m.fl., 2010; Tubay, 2020). Denna studie kommer ha sitt fokus 1 den
frivilliga personalomséttningen. Allen m.fl. (2010) ndmner i sin forskning att det dven r viktigt
att hantera den oftrivilliga personalomsattningen. Men eftersom det dr organisationens egna
beslut s& kommer den foreliggande studien att ha sitt fokus pa den frivilliga omséattningen som
bestar av anstillda som organisationerna foredrar att behélla. Allen m.fl. (2010) ndmner vidare
att det finns undvikbar personalomséttning och oundviklig personalomsittning. Det betyder att
dven om viss omsdttning kan atgdrdas av organisationen och minskas sd finns en viss

omsittning som alltid kommer vara oundviklig (Allen m.fl., 2010).

Den frivilliga personalomsittningen delas in i dysfunktionell och funktionell (Allen m.fl., 2010;
Tubay, 2020). Den dysfunktionella omsittningen kan ses som skadlig for organisationen
eftersom den anstillde som valt att [imna presterar mer dn de 6vriga anstéllda. Den funktionella
omsittningen behdver inte vara skadlig for organisationen eftersom den anstédllde som valt att

ldmna vare sig presterar bra eller ddligt enligt organisationen (Allen m.fl., 2010; Tubay, 2020).

Personalomsittning kostar verksamheten pengar, tid och resurser (Allen m.fl., 2010; Olubiyi
m.fl., 2019; Yurchisin & Park, 2010). Det kan vara skadligt for organisationer i alla branscher
med hog frivillig personalomsittning dar omfattande summor varje ar ldggs for att rekrytera,

vélja ut och utbilda nyanstéllda (Yurchisin & Park, 2010). Smith & Macko (2014) skriver att
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ndr medarbetare ldmnar arbetsplatsen tar de d&ven med sig sina fardigheter och kunskaper. Detta
bidrar till att foretaget sétts i en situation diar de méste finna och rekrytera ny personal. Nar
foretag lyckats rekrytera nya medarbetare som passar foretagens forvintningar kan det dnda

behovas nddvindiga utbildningar som ger ytterligare kostnader (Smith & Macko, 2014).

Basnyat & Clarence Lao (2020) forklarar att hog personalomsittning paverkar 16nsamheten,
produktiviteten och konsumentens upplevelse negativt. Xiong & Wen (2020) indikerar ocksé
pa organisationens produktivitet men &dven effektiviteten blir negativt paverkad av hog
personalomséttning. Hog personalomsittning kan resultera i forlorad produktion, minskad vinst
och légre arbetsmoral for organisationen (Skelton m.fl., 2020). Det dr viktigt att foretag tar itu
med hdg personalomsittning eftersom nér det sker i en hog takt sa kan foretaget bli paverkat
bade direkt och indirekt (Skelton m.fl., 2020). Foretagets befintliga kompetens férsvinner nir
foretaget har en hog omséttning av personal (Basnyat & Clarence Lao, 2020; Storesupport,

2016).

Allen m.fl. (2010) forklarar att faktorer relaterade till de anstélldas intentioner att 1dmna sina
anstéllningar maste identifieras for att kunna kontrollera personalomsittningen. Booth &
Hamer (2007) menar att det kan finnas anledningar for en medarbetare att stanna pd grund av
den ekonomiska tryggheten arbetsplatsen ger. En loneutbetalning varje ménad kan stdrka
anledningarna for att stanna kvar pa arbetsplatsen for medarbetaren. Allen m.fl. (2010) skriver
att personalomséttning standigt dr en viktig frdga hos foretag d&ven under utmanade ekonomiska

tider.

Van Hooff & Van Hooft (2017) ndmner att det &r viktigt for medarbetaren att kdnna sig delaktig,
ha ett socialt stod och en anknytning till sina kollegor. Ett socialt stod mellan kollegorna skapar
anknytningar och storre kompetens. Den sociala faktorn och relationen med kollegorna kan
motverka missndje och ointresse hos medarbetaren och skapa anledningar till att medarbetaren
vill fortsdtta sin anstillning pa arbetsplatsen (Van Hooff & Van Hooft 2017). Bockerman &
Ilmakunnas (2007) menar att ogynnsamma forhéllanden dr en potentiell orsak till att
medarbetare véljer att byta arbete eller avsluta sina nuvarande anstillningar. Medarbetarens
nuvarande anstdllningsform och utbildning kan dven paverka valet av att limna. Viljan hos
medarbetaren att soka ny kompetens och karridrmojligheter ger anledningar till att en

medarbetare véljer att avsluta sin nuvarande anstillning (Bockerman & Ilmakunnas, 2007).
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2.3  Analysmodell

Teorikapitlet dr uppbyggd pa studiens teorier medarbetarskap och personalomsittning.
Analysmodellens teoretiska utgangspunkt dr medarbetarskapshjulet. Begreppsparen i Héllsten
& Tengblad (2006) medarbetarskapshjul dr betydelsefulla komponenter for skapandet av
medarbetarskap i1 en arbetsmiljo. Verktygen i det utbyggda medarbetarskapshjulet behovs for
att driva medarbetarskapshjulets utvecklingsprocess framét (Tengblad, 2009). Analysmodellen

illustrerar kopplingen mellan studiens problemformuleringar och teoretiska referensram.

Studiens analysmodell har sin grund i medarbetarskapshjulet och den utbyggda versionen. De
fyra begreppsparen paverkar varandra. Dialoger ger fortroende och Sppenhet tillsammans med
sociala aktiviteter skapar gemenskap och samarbete for medarbetarna och delaktighet i
visionsarbete skapar engagemang och meningsfullhet och Omsesidiga ataganden skapar

ansvarstagande initiativforméga.
Medarbetarskapshjulet kan enligt studiens problemformuleringar kan ge upplevt

medarbetarskap och kunskap om personalomsittning. Dirav dr det en pil riktat frin

medarbetarskapshjulet till studiens problemformuleringar (se figur 3 nedan).

Sociala
. Fortroende &
Dial r - ktivitet
1alog Oppenhet a iviteter
Upplevd medarbetarskap
Ansvarstagande & Gemenskap &
Kunskap om Initiativformaga Samarbete
personalomsittning m

N < L Engagemang och
9msesndlga meningsfullhet Delaktlghet i
ataganden visionsarbete

PF1: Hur upplever medarbetaren medarbetarskap i sin butik?

PF2: Hur kan medarbetarskap bidra till kunskap om personalomsittning

inom den svenska detaljhandeln?

Figur 3 : Studiens analysmodell. Notering: Egengjord
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3 Metod

I detta kapitel avser att redogéra kring foljande: vilka metodval som gjorts samt vilken

motivering som ligger bakom de olika valen.

3.1 Studiens overgripande arbetsprocess

En introduktion till studiens forskningsomrade presenteras i det forsta kapitlet for att ge ldsaren
en forforstaelse om studiens syfte. Studiens teorier medarbetarskap och personalomsittning
presenteras utifran tidigare forskning i det andra kapitlet. Analysmodellen som illustrerar
kopplingen mellan studiens teorier och problemformuleringar presenteras avslutningsvis i det
andra kapitlet. Vidare har det utvecklats en intervjuguide med koppling till studiens
analysmodell, teman och teoretiska referensram. Det har sedan genomforts semistrukturerade
intervjuer. Det tredje kapitlet visar studiens metodval och motiven bakom dessa. Det fjérde
kapitlet presenterar studiens empiriska resultat frdn intervjuerna i text- och citatform. Sedan
analyseras det empiriska resultatet med den teoretiska referensramen i det femte kapitlet. I

studiens sjitte och sista kapitel finns slutsatsen som besvarar studiens syfte och

problemformuleringar.
1. Inledning 2. Teori 3. Metod 4. Empiri 5. Analys 6. Slutsats
- Problembakgrund -Medarbetarskap - Kvalitativ metod - Sammanfattade svar - Analys utifran - Slutsats utifran
- Problemdiskussion - Personalomsittning | - Deduktiv metodansats fran medarbetarna i problemformulering problemformulering
- Problemformulering - Analysmodell -Semistrukturerad intervju | citat och skrift - Analysmodellens
- Syfte - Tematisk analys resultat
- Avgransningar

Figur 4 : Studiens overgripande arbetsprocess. Notering: Egengjord.

3.2 Forforstaelse

Forfattarna har béda tidigare erfarenheter med att arbeta inom detaljhandeln och da blivit
paverkade av personalomsittningens effekt pd arbetsmiljon. Forfattarna har fatt forkunskaper
om den svenska detaljhandeln fran att ha ldst kurserna introduktion till detaljhandeln, Retail
strategi och trender och Retail Management. Kursen foretagsledning i butik har gett forfattarna

forkunskap om studiens teoretiska modell medarbetarskapshjulet. Forfattarna fann genom dessa
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forkunskaper ett eventuellt samband mellan medarbetarskap och personalomsittning. Studiens

insamlade data har kritiskt granskats med forfattarnas forforstaelse.

3.3 Forskningsdesign och forskningsansats

Den foreliggande studien har en kvalitativ forskningsmetod. Valet grundar sig pa studiens syfte
som vill finga hur medarbetarna upplever medarbetarskap samt hur de ser att medarbetarskap
kan paverka den svenska detaljhandelns personalomsittning. Det behovs en djupgéende
insamling av empiri for att besvara studiens problemformuleringar vilket kénnetecknar den
kvalitativa forskningsmetoden (Lind, 2019). Denna studie undersoker medarbetarens
upplevelse och tolkning av medarbetarskap i sin sociala verklighet vilket ocksa kénnetecknar

en kvalitativ forskningsmetod (Bryman & Bell, 2017).

Ett eventuellt samband mellan teorierna medarbetarskap och personalomséttning undersoks i
denna studie. Problemformuleringarna har studiens teorier som grund och besvaras genom att
forfattarna undersoker om det empiriska resultatet stimmer 6verens med teorin. Studien har
inte 14tit empirin styra det teoretiska materialet utan det har sttt ofordndrat under studiens gang
vilket kdnnetecknar en deduktiv ansats (Bryman & Bell, 2017). Mot denna bakgrund har den

foreliggande studien tillimpat en deduktiv ansats.

3.4 Litteratursokning

Forfattarna har anvint sig av vetenskapliga artiklar, kurslitteratur, hemsidor och dokument for
att finna data om medarbetarskap och personalomséttning med relevans av studiens
forskningsomrade. Nyckelorden medarbetarskap, personalomsdttning och detaljhandel har
sokts pd databaser som LibSearch, Google Scholar. Nyckelorden har sokts i separat och i
kombination med varandra béde pa svenska och engelska. Vetenskaplig litteratur har 14nats frén
Hogskolan i Skovdes bibliotek eller inhandlats fran campus bokhandel. Forfattarna har haft ett
kritiskt forhallningssétt nir de samlat in sin data for att bibehalla studiens kvalitet. Denna
sOkprocess har resulterat i att forfattarna funnit relevant data om medarbetarskap och
begreppsparen i medarbetarskapshjulet. Vidare har forfattarna dven funnit information om

personalomséttning.
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3.5 Datainsamlingsprocess

3.5.1 Urval

Den foreliggande studien har ett strategiskt urval med medarbetare som alla arbetar pa olika
butiker men inom samma hemelektronikforetag. Hemelektronikforetaget tillhor den svenska
detaljhandeln. Detta for att forfattarna ska kunna garantera att deras urval &r i relevans av
studiens syfte och problemformuleringar (Alvehus, 2019). Kriteriet som forfattarna haft i sitt
urval dr att medarbetarna arbetar pa samma hemelektronikforetag inom den svenska
detaljhandeln. Medarbetarna ar alla under 30 &r vilket inte var nagot bestdmt kriterium utan blev
ett slumpartat utfall. Forfattarna har fysiskt besokt butiker och fragat medarbetarna om de kan
delta i studien. Denna studie har dven ett bekvimlighetsurval eftersom den ena forfattaren fatt
tag 1 nagra av medarbetarna via kontakter (Bryman & Bell, 2017). Mot denna bakgrund kan
forfattarna sikerhetsstélla att medarbetarna arbetar alla inom samma hemelektronikforetag och

att foretaget 1 sin tur dr inom den svenska detaljhandeln.

Forfattarnas plan fran borjan var att intervjua 12 medarbetare i tva olika butiker inom samma
hemelektronikforetag. En av fOrfattarna hade en vdn som arbetade inom det ténkta
hemelektronikforetaget. I den butiken var de totalt sex medarbetare och baserat pd detta sag
forfattarna att det skulle kunna bli omkring tolv intervjuer. Dock fick forfattarna aldrig svar
fran de butikschefer som fatt forfattarnas informationsbrev (se bilaga 1). Forfattarna tog da ett
beslut om att fysiskt besoka butiker inom hemelektronikforetaget och fraga medarbetarna pa
plats om de vill delta i studien. Forfattarna fortsatte att ha antalet tolv intervjuer som mél. Efter
tvd veckor hade forfattarna tolv medarbetare som ville delta i studien, detta genom att fraga

medarbetare pa plats och via kontakter.

3.5.2 Utformning av intervjuguide

Fragorna i intervjuguiden har sin grund i studiens teorier och problemformuleringar. Detta for
att intervjuguiden ska erbjuda det huvudsakliga innehéllet for de semistrukturerade intervjuerna
(Bryman & Bell, 2017). Det finns ingen bestdmd form eller mall pd hur en intervjuguide ska se
ut eller vad den ska innehdlla (Bryman & Bell, 2017). Den foreliggande studiens intervjuguide
ar en tabell med tema, frdga och referens som rubrikrader (se bilaga 2). I studiens intervjuguide
foljer fragorna varandra i en ordning baserat pa teori och problemformuleringar. Detta for att
medarbetarna léttare skulle kunna f6lja med under intervjuerna (Bryman & Bell, 2017).

Forfattarna valde att visa medarbetarna studiens intervjuguide innan intervjuerna genomfordes.
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Detta for att medarbetarna skulle fa mojlighet till ytterligare forstdelse av studien. Enligt

Bryman & Bell (2017) kan det 6ka medarbetarnas tillforlitlighet till forfattarna.

Studiens intervjuguide har utvecklats utifran teorierna medarbetarskap och personalomsittning.
Forfattarna har genom alla intervjuer varit 6ppna for svar frdn medarbetarna som inte berort
teorin. Ett exempel pa detta dr att en medarbetare svarade att hen framst stannade kvar pa sin
anstillning pd grund av ekonomiska skél. Medarbetaren fick foljdfragor av forfattarna och da

kom ytterligare svar som berdrde teorin medarbetarskap.

3.5.3 Pilotstudie

Den foreliggande studiens intervjuguide ska gora det mojligt for forfattarna att under
intervjuerna f4 svar pa hur medarbetarna upplever sin sociala vérld (Bryman & Bell, 2017). Det
genomfordes tva pilotstudier for att se om medarbetarna kunde forstd intervjuguiden och ge
svar som var av relevans till studien. Eftersom den ena forfattaren hade fatt tag i nagra av de
medarbetarna genom kontakter sd genomfordes en pilotstudie mellan forfattaren och en av
hennes kontakter. Detta for att se om kontakten pdverkades av intervjuareffekten.
Intervjuareffekten betyder att personen som blir intervjuad paverkas av intervjuaren och édndrar
sina svar efter vad hen tror att intervjuaren vill ha som svar (Bryman & Bell, 2017).
Pilotstudierna genomfordes ocksd for att se om intervjuguiden (se bilaga 2) var lattforstaelig

for medarbetarna.

De tvéa pilotstudierna resulterade i att forfattarna blev tvungna att dndra intervjuguiden. Det
forfattarna dndrat efter pilotstudierna dr att ndmna studiens definition av medarbetarskap till
medarbetarna innan de blev tillfrigade om hur de ser att medarbetarskap kan péverka
personalomséttning. Detta eftersom de forekom i bada pilotstudierna att det var svért att
definiera medarbetarskap. Det visade sig dven att pilotstudien med medarbetaren som den ena
forfattaren hade kontakt med inte gav vilutvecklade svar. Forfattarna har atgérdat detta genom
att den ena forfattaren inte deltagit i de andra intervjuerna med de medarbetare som hon kdnner.
Detta for att eliminera risken for intervjuareffekt (Bryman & Bell, 2017) och risken att det
skulle bli samma utfall som pilotstudien. Det forfattarna dven har atgardat efter pilotstudierna
var att lata medarbetarna ta del av intervjuguiden innan intervjuerna skulle dga rum, detta for

att medarbetarna skulle fa forstaelse av studien.
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Forfattarna har valt att anvidnda pilotstudierna 1 den foreliggande studien. Detta eftersom
atgdrden att definiera medarbetarskap genomfordes under bada pilotstudierna. Forfattarna
ansdg att pilotstudien dir den ena fOrfattaren kdnde medarbetaren, gav vissa intressanta och
anvindbara svar och valde att ha med dessa i studien. Det kan ifradgasittas varfor forfattarna
genomforde pilotstudierna om de slutligen &nda anvéndes i studien. Forfattarnas motivering till
att genomfora pilotstudier &r att de hade kunnat gétt simre 4dn det faktiska utfallet. Om
forfattarna hade genomfort alla intervjuer utan att dndra intervjuguiden hade de inte

fatt tillrackligt empiriskt underlag for studien.

3.5.4 Intervju

Medarbetarskap dr ett omfattande studieomrade och forfattarna har i denna studie avgrinsat
med 12 intervjuer ddr medarbetarna som blivit intervjuade arbetar pd samma
hemelektronikforetag inom detaljhandeln. Syftet med att samla in empiriskt data var att fa reda
pa medarbetarnas upplevelse av medarbetarskap och hur de ser att medarbetarskap kan paverka
personalomséttning. Forskning med ett sddant dmne kridver djupgdende information om
medarbetarens upplevelse, dsikter och tankar for att 4 forstielse och kunskap. Metoden intervju
har anvénts i denna studie for att nd denna djupgéende information frin medarbetarna. Alvehus
(2019) forklarar att intervjuer ger forfattarna medarbetarens asikter, kénslor, erfarenheter och
tankar. Intervjuer ger en forstaelse for hur individer och grupper grundar och héller kvar i sin

sociala vérld (Alvehus, 2019).

Intervjuer har olika nivder av strukturering (Bryman & Bell, 2019). For att finga medarbetarnas
upplevelser av medarbetarskap i sina butiker s& behovs de fragor som inte dr lasta eller bundna
till bestimda svarsalternativ. Semistrukturerade intervjuer karaktériseras av flexibilitet som kan
ge medarbetaren storre uttrycksmdjlighet att fa ha sin egen inverkan pd intervjuernas innehall.
En semistrukturerad intervju har endast fragor av relevans till studiens fragestéllning (Lind,
2019). Intervjuernas grad av strukturering dr mer eller mindre hur végen till genomforda
intervjuer med ny insamlad empiriskt data kommer att se ut (Alvehus, 2019). Forfattarna skrev
forst en intervjuguide med koppling till den teoretiska referensramen och
problemformuleringen. Nar intervjuerna genomfordes stillde forfattarna foljdfragor for att fa
utvecklade svar fran medarbetarna. Valet av semistrukturerade intervjuer mojliggjorde att

medarbetarna kunde svara oppet och fritt (Alvehus, 2019).
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3.5.5 Beskrivning av de intervjuade medarbetarna och deras
arbetssituation

Butikerna som medarbetarna arbetar pa ar alla lokaliserade runt om i Sverige. Medarbetarna
presenteras anonymt i den foOreliggande studien vilket innebdr att insamlandet av
personuppgifter minskas och diarmed presenteras endast generell information. Medarbetarna
jobbar alla pé olika butiker men inom samma hemelektronikforetag och har varierande antal

ars erfarenheter i1 detaljhandeln.

Intervjuer Alder | Anstillning | Sysselsittning | Branscherfarenhet
Medarbetare 1 | 22 &r | Heltid - 4 &r
Medarbetare 2 | 25 &r | Deltid Studerar 4 &r
Medarbetare 3 | 24 &r | Deltid Studerar 5ar
Medarbetare 4 | 26 &r | Heltid - 6 ar
Medarbetare 5 | 23 &r | Deltid - 3ar
Medarbetare 6 | 24 &r | Heltid - 6 ar
Medarbetare 7 | 23 &r | Heltid - 4 &r
Medarbetare 8 | 20 &r | Deltid Studerar 3ar
Medarbetare 9 | 25 &r | Heltid - 7 ar
Medarbetare 10 | 27 &r | Heltid - 8 ar
Medarbetare 11 | 25 &r | Heltid - 5ar
Medarbetare 12 | 28 &r | Heltid - 9ar

Tabell 1 : Sammanstillning av respondenter

Ovrig kommentar: Medarbetare 5 har en deltidsanstillning och har arbetat p sin butik i 3 4r
(se tabell 1). Orsaken till att medarbetare 5 inte har heltidsanstéllning &r for att det inte finns

ndgon heltidsanstallning tillgéngligt for tillfdllet.
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3.5.6 Genomforande av intervju

Efter att &ndringar av intervjuguiden genomforts borjade forfattarna att intervjua de resterande
medarbetarna. Forfattarna frigade om de fick spela in intervjuerna och alla medarbetarna
accepterade det. Medarbetarna fick ta del av intervjuguiden innan intervjuerna for att fa
forstaelse av studien. Alla intervjuer startades med att medarbetarna fick frdgor om deras
respektive anstéllning (se tabell 1). I slutet av varje intervju fick medarbetarna fragan om hur
de tror att medarbetarskap kan paverka personalomsittning. Nar fragan kom valde forfattarna
att definiera medarbetarskap. Det finns risk att forfattarna styr medarbetarna mot ett svar nir de
véljer att definiera medarbetarskap innan fragan blivit stdlld enligt Bryman & Bell (2017). Dock
ansdg forfattarna att forklara studiens valda definition av medarbetarskap minskade risken for
att medarbetarna inte skulle kunna definiera medarbetarskap och inte kunna svara pa fragan.
Under intervjuerna gav forfattarna foljdfragor till medarbetarna som de tidigare inte fatt ta del
av. Detta for att medarbetarna skulle fa mojligheten att utveckla sina svar om det s behdvdes.
Det fanns medarbetare som gav utvecklande svar nir de fitt f6ljdfrdgor medan andra inte gjorde
det som resulterade i en tidsvariation mellan intervjuerna. Intervjuerna dgde rum mellan 30

minuter och 60 minuter.

3.6 Analys av empiri

Varje intervju spelades in efter att forfattarna fatt samtycke frdn medarbetarna. Den inspelade
empiriska datan transkriberades direkt efter varje intervju. Detta for att forfattarna inte skulle
missa viktig information som medarbetaren sagt och for att fa en tydlig 6verblick av all data
(Bryman & Bell, 2017). Denna studie har en tematisk analys som enligt Bryman & Bell (2017)

ar det vanligaste séttet att hantera kvalitativ dataanalys.

Denna studie har anvdnt Miles, Huberman & Saldana (2014) metod for att analysera den
insamlade empirin. Denna metod har tre steg dér den forsta dr nivdkodning som f6ljs av

monsterkodning och slutligen slutsatser om data.

En kod &r en metod for att betona information som framstélls under studien. Det forsta steget
av kodning dr nivakodning som innebdr att koder kan vara i olika méngd, allt fran ett ord till en
laingre mening (Miles m.fl., 2014). Forfattarna har i studien anvint sig av teorierna
medarbetarskap, begreppsparen i medarbetarskapshjulet och personalomsittning (se tabell 2

och 3). Dessa teorier har varit grunden till intervjuguiden. Medarbetarnas svar har forfattarna
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valt att citera fOr att ge ldsaren en tydligare bild. Det forsta steget nivdkodning ligger till grund

for att kunna analysera och komma fram till slutsats.

Niér det empiriska resultatet har delats in 1 olika segment i nivakodningen foljer sedan det andra
steget av kodning som dr monsterkodning. I monsterkodning delas koderna in i teman vilket dr
en viktig del i analysering av empirisk datainsamling. Nar méngden data preciseras ner i teman
sa startas forfattarnas analysering och ddrmed hjilper monsterkodning forfattarna att fa dversikt

over empirins interaktioner och incidenter.

Forfattarna tilldelade en specifik farg till varje tema. Begreppsparen i medarbetarskapshjulet
fick varsin farg och forfattarna strok under ord och meningar fran den transkriberade empirin
med fargpennor for att dela in svaren i ritt tema. Forfattarna gjorde detsamma med
medarbetarskap och personalomsittning. Vidare har forfattarna nér medarbetare i en majoritet
svarat liknande lyft fram ett citat for att stiarka detta (se tabell 2 och 3). Avvikande svar har
forfattarna ocksa lyfts fram med citat samt forklarats i det fjarde kapitlet. Nar forfattarna hade
genomfort monsterkodning var all data insamlad under studiens teman: medarbetarskap,
begreppsparen i medarbetarskapshjulet, personalomséttning och medarbetarskap paverkan pa
personalomsittning (se tabell 2 och 3). Detta valde forfattarna att gora for att koppla empirin
med studiens problemformuleringar och syfte. Monsterkodningen gjorde det mojligt for

forfattarna att kunna anvénda den insamlade empirin och med hjélp av den kunna dra slutsatser.

Det tredje och sista steget dr slutsats och som innebér att analysering av data sammanfattas och
slutsats faststélls. En av slutsatserna som forfattarna kom fram till i denna studie &r att
gemenskap, meningsfullhet och relationer &r viktiga begrepp hos medarbetarna. Forfattarna
kunde efter genomford monsterkodning se att tre teman fétt fler svar. Nér forfattarna vidare
kollade vad som stod i svaren sa var de begreppen gemenskap, meningsfullhet och relationer
som medarbetarna lyfte fram. Detta kunde forfattarna se genom den fargsatta
monsterkodningen. Denna slutsats har forfattarna kunnat komma fram till genom Miles m.fl.

(2014) kodningsprocess.
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3.7 Kyvalitetskriterier

3.7.1 Trovardighet

Bryman & Bell (2017) forklarar att troviardighet och dkthet dr tvd grundldggande kriterier vid
bedomning av kvalitativa studier. Trovérdighet delas in i1 fyra delkriterier: Tillforlitlighet,
overforbarhet, pdlitlighet och konfirmering (Bryman & Bell, 2017).

Tillforlitlighet

I kvalitativ forskning s& ar det viktigt att diskutera den insamlade datan trovardighet och
tillforlitlighet (Bryman & Bell, 2017; Lind, 2019). Bryman & Bell (2017) forklarar att nér en
studie &r tillforlitlig ska det kunna sékerhetsstillas att det empiriska resultatet kan analyseras
med teoretiska referensramen for att besvara problematiseringar. Det empiriska resultatet ska
ddrmed vara sakligt korrekt samt adekvat for att vara av relevans till den foreliggande studiens
problemformuleringar (Bryman & Bell, 2017). Forfattarna genomforde tva pilotstudier for att
se om intervjuguiden var i relevans till studiens problemformuleringar samt léttforstaeliga for
medarbetarna. Forfattarna har transkriberat genomgaende efter varje intervju for att
sakerhetsstilla att det 4r medarbetarnas egna ord som presenteras och att inte d&ndras (Bryman
& Bell, 2017). Det diskuteras eventuella risker med forfattarnas val i studien (se 3.9) for att
framfora den verkliga undersdkningsprocessen. Detta menar Bryman & Bell (2017) skapar en
trovardighet och tillforlitlighet till studien da alla delar i undersdkningsprocessen framfors pa

ett verkligt sétt.

Overfiorbarhet

Denna studie gér djupgdende in i medarbetarnas sociala verklighet. Bryman & Bell (2017)
forklarar att det kan paverka och gdra det svart att tillimpa en sddan studie i samma eller
annorlunda kontext och i en annan tidsperiod. Bryman & Bell (2017) forklarar att med
overforbarhet menas att studiens resultat kan tillimpas i andra kontexter. Det behover tilldggas
att upplevelser och uppfattningar &r individuellt ur medarbetarnas perspektiv och dédrmed finns
det en risk att resultaten skulle skilja sig om denna studie genomfors igen i nutid eller under en

annan tidsperiod.

26



Palitlighet

Den foreliggande studien har haft ett granskande synsétt under forskningsprocessen for att
skapa paélitlighet (Bryman och Bell, 2017). Forfattarna har haft klasskamrater som under
studiens géng agerat som opponenter for att granska studiens kvalitet. Vidare har tva
pilotstudier som tidigare nimnt genomforts for att granska intervjuguiden. Metodavsnittet
avslutas med en diskussion av eventuella risker for att visa lasaren forfattarnas motiv till sina
val under forskningsprocessen. Det framfors en fullstindig och tillgidnglig redogorelse av

forskningsprocessens alla faser i metodavsnittet, detta for att skapa pélitlighet hos ldsaren

(Bryman & Bell, 2017).

Konfirmering
Forfattarnas forforstaelse har inte medvetet latit personliga virderingar paverka utfallet av
studien. Detta betyder att forfattarna har agerat i en god tro under hela forskningsprocessen

(Bryman & Bell, 2017).

3.7.2 Akthet

Det empiriska avsnittet 1 studien (se kapitel 4) framfor medarbetarnas &sikter, tankar,
uppfattningar och upplevelser. Forfattarna har transkriberat direkt efter varje intervju for att ge
en sa pass verklig och réttvis bild i empirin (Bryman & Bell, 2017). Néar medarbetaren blivit
tillfragad om sin upplevelse av medarbetarskapet kan forfattarna se att det bidragit till att
medarbetaren har fatt en 6kad forstaelse av sin respektive sociala verklighet eftersom hen fétt
tainka och reflektera under intervjun. Forfattarna gav medarbetarna studiens definition av
medarbetarskap eftersom pilotstudierna hade svart for att identifiera begreppet. Detta kan i sin
tur ge mojlighet till medarbetarna far 6kad forstaelse av sina sociala arbetsmiljoer men dven

hur andra personer upplever sina miljéer (Bryman & Bell, 2017).
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3.8 Etiska overvaganden

Den foreliggande studien har en etisk instdllning De etiska forskningsprinciperna omfattar;
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet —(anonymitetskravet) samt

nyttjandekravet (Bryman & Bell, 2017).

Den forsta etiska forskningsprincipen informationskravet har forfattarna uppfyllt genom att
informera medarbetarna om frivilligt deltagande som inneburit att medarbetarna kunnat avbryta
deras deltagande ndr de vill under undersokningens gang. Medarbetarna har dven blivit
informerade om studien och dess syfte innan intervjuerna har dgt rum. Det andra etiska
forskningsprincipen dr samtyckeskravet. Forfattarna har fatt samtycke for att intervjua
medarbetarna. Forfattarna har fatt samtycke fran medarbetarna att kunna spela in intervjuerna.
Det tredje etiska forskningsprincipen ar konfidentialitetskravet (anonymitetskravet) vilket
innebdr att varje medarbetare blivit belyst om att hen presenteras anonymt i studien.
Datainsamlingen har endast varit tillginglig for forfattarna och nér studien var fardig har all
inspelade data raderats. Det fjarde etiska forskningsprincipen ar nyttjandekravet som betyder

att datainsamlingen i denna studie endast anvints i vetenskapligt syfte (Bryman & Bell, 2017).
3.9 Metoddiskussion

Den ena forfattaren kdnde ndgra av medarbetarna och det hade kunnat ses som en fordel
eftersom intervjuerna kan bli mer bekvdma och avslappnade. Det kan dven ge mojlighet till
djupgéende och utvecklande svar. Det genomfordes tvé pilotstudier dir den ena fOrfattaren
intervjuade en medarbetare som hon kédnner. Det resulterade i att svaren inte blev lika
utvecklande och djupgdende som forfattarna hade hoppats pa. For att inte riskera att de
resterande medarbetare som deltagit via kontakter skulle fa samma utfall med intervjuareffekt
(Bryman & Bell, 2017) sé intervjuade den andre forfattare som inte kidnde dessa medarbetare

ensam.

Intervjuerna genomfordes bdde pad plats och via digital plattform. Bryman & Bell (2017)
forklarar att om intervjuer genomfors genom digital plattform finns det risk att kroppssprik och
hur den intervjuade uttrycker sig genom tonart gar forlorat. Forfattarna fragade dérfor
medarbetarna om de gick att genomfora intervjuerna pa plats. Dock genomfordes inte alla

intervjuer pa plats, detta eftersom négra av medarbetarna inte hade tid for det.
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Braun & Clarke (2006); Bryman & Bell (2017) forklarar att det inte finns en bestimd
overenskommelse dver definitionen av tematisk analys och inte heller négot tillvigagangssitt.
Det ger studien frihet i termer av utformningen av sina teman. Denna studies teman har sin

grund i studiens teorier och problemformuleringar.

Den foreliggande studien dversatter medarbetarskap till co-workership. Nér forfattarna har letat
efter tidigare forskning om medarbetarskap sa har de sokt med oversdttningen employeership.
Andersson m.fl. (2020) forklarar att det forekommer mer befintlig forskning som anvinder sig
av overséttningen empolyeership. Denna studie har valt att Gversatta medarbetarskap till co-
workership. Detta eftersom det stimmer 6verens med Héllsten & Tengblad (2006) definition

av medarbetarskap.

Forfattarna grundar sina problemformuleringar pd den befintliga forskningen samt deras
forforstielse. Bryman & Bell (2017) forklarar att en vanlig risk med kvalitativa studier &r att de
ar alltfor subjektiva. Det medfor en risk att forfattarna forhéller sig till deras forforstaelse under
studiens géng. Forfattarna har dock tagit detta i beaktning och inte 1atit deras tidigare forstaelser

om medarbetarskap och personalomsittning rikta studien.
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4 Empiri

[ detta kapitel presenteras studiens empiriska dataunderlag i text och citatform.

Medarbetarna som har intervjuats i den foreliggande studien arbetar alla inom samma

hemelektronikforetag men pa olika butiker. Medarbetarna har alla samma arbetsuppgifter som

1 grund handlar om att sélja och upprétthalla det dagliga underhéllet av en hemelektronikbutik.

Det som skiljer mellan medarbetarna at dr deras kompetens om elektronik och hur ldnge de

arbetat i detaljhandeln.

4.1 Overblick over studiens teman

De forutbestimda teman har sin grund i studiens teorier och problemformuleringar.

Intervjuguiden (se bilaga 2) &r grundad pd studiens teorier och problemformuleringar. Tabell 2

och 3 nedan visar hur forfattarna har monsterkodat sina bestdmda teman.

Problemformulering 1: Hur upplever medarbetaren medarbetarskap i sin butik?

Tema

Citat

Medarbetarskap

“Min relation till bade chef och kollegor éppen i tak och drlig, nagot jag uppskattar

vildigt mycket och som far mig att trivas pd jobbet”

“Min chef och jag har inte bra relation dd jag har upptdckt att han ljuger for oss”

Fortroende och

Oppenhet

“Jag upplever dialogerna som djupa och meningsfulla och inte ytliga sa som det kan
forekomma i professionella sammanhang, Jag kinner en trygghet i detta och att ett

fortroende skapas”™

“Ibland dr min chef jdttetrevlig ddremot men har jag tappat allt fortroende till honom
vilket faktiskt fordndrar hela min syn pa arbetet och har gett mig anledningar till att

soka mig vidare”

Gemenskap och

samarbete

“Jag anser att det dr viktigt att en gemenskap finns pd arbetsplatsen ddir alla
medarbetare kan arbeta tillsammans och som ger en bra arbetsmiljo. Mina kollegor

har hjdlpt och stéttat mig vildigt mycket i mitt arbete som dven motiverat mig”
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“Det blir inte samma gemenskap eller samarbete med de andra kollegorna man inte

jobbar med lika ofta och det dr trakigt”

“Jag upplever att AW har fort samman oss kollegor bdttre”

“Nej, jag umgds inte med mina kollegor privat och vi har inte heller afterwork. Jag
tycker det dr vildigt trakigt, tror vi hade kunnat ha vildigt roligt ihop och att jag hade

varit gladare pd mitt jobb och arbetsplats”

Engagemang och

meningsfullhet

“Ndr jag har en bra relation med mina kollegor sa mdr jag bra pa min arbetsplats,
det dr vdldigt viktigt for mig. Jag mdr som bdst ndr jag har ett kontinuerligt flode av
kunder som utmanar mig i min tekniska radgivning och jag stiandigt har ndgot att

gora”

“Jag mdr bra av ett hdrligt ging som har en bra balans mellan att arbeta och att ha

roligt pd jobbet”

“Nej, jag kinner mig inte delaktig, vi far information men inte ndgot som vi kan
paverka. Detta tycker jag dr vildigt synd dd jag har mycket att sdiga och hade gdrna

velat dela med mig om mina synpunkter”

“Jag upplever tyvirr att min chef kan ta nya idéer som en negativ grej vilket gor att

Jjag inte kinner mig lika delaktig i foretaget som jag hade velat”

Ansvarstagande och

initiativformaga

“Jag gillar ndr jag far mer ansvar och har egna ansvarsomrdden som lager sortering
exempelvis. det ger mig motivation och bekrdftelse for att ta egna initiativ i mitt

arbete"”

“Det genomfors inte lika ofta medarbetarsamtal med dem som endast jobbar deltid,
minns tyvdrr inte senast jag hade ett vilket jag tycker dr vdildigt trakigt. Jag kdnner

mig mindre prioriterad dn mina kollegor som arbetar heltid”

“Jag upplever att min chef litar pd mig dd jag far mycket ansvar i butiken som dven

gjort att jag vdgar ta mer initiativ i mitt arbete”

Tabell 2: Monsterkodning av viktiga citat med teman.

Problemformulering 2: Hur kan medarbetarskap bidra till kunskap om

personalomséittning inom den svenska detaljhandeln?
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Tema Citat

Personalomséttning “Hade det borjat uppstd internt drama och var chef hade borjat bete sig arrogant och

slutat att ha en bra 6ppen kommunikation med oss andra sd hade jag limnat”

“Kollegorna dr bra men just nu sviker chefen vilket gor att man vill soka sig vidare”

"Jag hade nog velat arbeta nagon annanstans for att testa pd ndgot nytt men med tanke

pd inflationen sd har jag valt att inte séka ndgot annat”

“Just nu dr jag bara kvar for gruppens skull och for att jag behover pengarna”

Medarbetarskap “Jag dr évertygad om att medarbetarskapet har en storre paverkan dn vad man tror
paverkan pé for ens trivsel och anstdllning”
personalomséttning

“Jag ser medarbetarskapet som ndgot vildigt viktigt pd arbetsplatsen for att behdlla

personal”

“Det som hdnder ndr det blir ett ont medarbetarskap, alltsd ndr definitionen av det dr
daligt, dr att medarbetare inte trivs. Det dr precis det som lett till att tva medarbetare

sagt upp sig detta dret samt att jag dr pa bristningsgrinsen”

“Jag tror att om det finns ett omsesidigt fortroende mellan kollegorna ddr man kan
prata oppet utan att de blir diskussioner och ha en gemenskap med sina kollegor sa

kan det komma att paverka att fler anstdllda vill stanna kvar pa arbetsplatsen”

Tabell 3: Monsterkodning av viktiga citat med teman.

4.2 Medarbetarskap

Denna studie utgér frin Héllsten & Tengblad (2006, s.10) definition av medarbetarskap “Hur

medarbetaren hanterar relationen till sin arbetsgivare och det egna arbetet”.

Nér medarbetarna blev tillfraigade om hur de ser relationen med sina respektive chefer och
kollegor sé& svarade majoriteten att de upplever dessa relationer som bra. Medarbetarna beskrev
relationerna som personliga, givande, professionella och coachande. Medarbetare 4 beskriver

sina relationer med chef och kollegor som “Vildigt bra” och fortsitter med "Min relation till
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bdde chef och kollegor dr oppen i tak och drlig, nagot jag uppskattar vildigt mycket och som
far mig att trivas pd jobbet” (Medarbetare 4).

Dock forekom det tvd avvikande svar som nir medarbetare 7 beskrev relationen till sin chef "/
min nuvarande butik har min chef inte ett bra ledarskap” Medarbetare 7 menade vidare pa att
relationen mellan de anstidllda och chefen péverkades av detta. “Det blir vildigt kéinslostyrt
vilket leder till tokiga beslut som inte gynnar hela butiken utan bara ledaren sjdlv eller bara en
del av personalen. Ofta kan det vara information som inte ndr samtliga eller information som

sprids pd ett felaktigt sditt eftersom ndgra fdtt ta del av infon eller liknande” (Medarbetare 7).

Det andra avvikande svaret var frdn Medarbetare 11 som forklarar att relationen till sina
kollegor ér relativt bra “Jag har en bra relation till mina kollegor, sen gillar man alltid nagra
lite mer. Min favoritkollega slutade i borjan pa mars vilket var vildigt trakigt.” Men vidare
forklarade medarbetare 11 att relationen med sin chef dessvérre inte dr lika bra. "Min chef och
jag har inte bra relation da jag upptdckt att han ljuger mycket for sina anstdllda samt ofta har
en taskig attityd, detta var dven anledningen till att min favoritkollega slutade” (Medarbetare

).

4.2.1 Fortroende och 6ppenhet

Det framkommer att nira hélften av medarbetarna (2, 3, 4, 9 och 12) upplever bade relationerna
och dialogerna med sina respektive kollegor som dppna, meningsfulla, drliga och personliga.
Majoriteten av medarbetarna kénner sig horda och uppskattade av sina respektive chef och
kollegor. “Jag upplever dialogerna som djupa och meningsfulla och inte ytliga sd som det kan
forekomma i professionella sammanhang, Jag kinner en trygghet i detta och att ett fortroende
skapas” (Medarbetare 2). Majoriteten av medarbetarna upplevde att det fanns ett dmsesidigt

fortroende med sina respektive kollegor och chef.

Medarbetare 7 forklarar att dialogerna mellan kollegorna dr bra pa arbetsplatsen. Medarbetare
7 och hens kollegor har svart att lyfta upp saker med deras chef som gjort att délig stimning
och irritationer har skapats “Jag upplever att vi medarbetare har en god relation och kan
diskutera om allt. Ddremot dr jag inte sa bekvima med att lyfta olika saker med min chef och

det blir en irritation som inte gar att losa.” (Medarbetare 7).
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Medarbetare 6 och 7 ndmner bada att det inte ldngre finns ett msesidigt fortroende mellan dem
och deras respektive chef. Medarbetare 6 tycker att det &r bristen pd information fran sin chef
som orsakat det. Medarbetare 7 forklarar att felaktiga prioriteringar och missforstdnd har
orsakat att det inte langre finns ett dmsesidigt fortroende mellan medarbetare och chef pd hens

arbetsplats.

“Det finns inte samma omsesidiga fortroende mellan mig och min chef lingre, problemet dr
brist pa information fran mina arbetsgivare som pdverkar mitt arbete negativt dd jag ibland
har missat vissa saker jag skulle gjort som exempelvis ga igenom en leverans” (Medarbetare

6).

"Nej, jag upplever inte ett omsesidigt fortroende lingre, det har tyvirr blivit sa efter manga
missforstand och felaktiga prioriteringar. Det kan vara beslut som vi kommer dverens om som

inte hdlls eller beslut som gors utan medhdll frdan samtliga” (Medarbetare 7).

Medarbetare 11 upplever att det finns ett dmsesidigt fortroende med hen och sina kollegor men
att det inte finns Omsesidigt fortroende mellan hen och sin chef. Tidigare i foreliggande kapitel
forklarade medarbetare 11 att hen upptickt att chefen ljuger och att en kollega sa upp sig pa
grund av det. Medarbetare 11 forklarar vidare att ett dmsesidigt fortroende for chefen inte langre
finns pd grund av ldgnerna och de fordndrade dialogerna “Ibland dr min chef jdttetreviig
ddremot men har jag tappat allt fortroende till honom vilket faktiskt fordndrar hela min syn pa
arbetet och har gett mig anledningar till att soka mig vidare”. Medarbetare 11 fortsitter vidare
med att forklara att hen tycker det dr viktigt att dmsesidigt fortroende finns pé arbetsplatsen.
“Jag tycker det dr viktigt med omsesidigt fortroende, jag har ett fortroende for mina kollegor
men som sagt har jag inte det med min chef ldngre. Dialogerna dr inte detsamma mellan mig

och min chef da de idag dr mer enformiga och ytliga” (Medarbetare 11).

4.2.2 Gemenskap och samarbete

Medarbetarna blev tillfrdgade om hur de upplever gemenskapen och samarbetet pd respektive
arbetsplats. Majoriteten av Medarbetarna (2, 3, 4, 6, 7, 9, 10 och 12) svarade att deras kollegor
stottar varandra och att de alltid finns for att hjdlpa varandra nir det behdvs. Detta var ndgot
som dessa medarbetare uppskattade och gav dem motivation till att kunna utveckla sig sjilva
och ldra sig mer pd sina respektive arbetsplatser. Alla medarbetarna ndimnde att de uppskattar

nér det finns en gemenskap pd arbetsplatsen och att det dr ndgot som de anser som viktigt.
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“Jag anser att det dr viktigt att en gemenskap finns pd arbetsplatsen ddir alla medarbetare kan
arbeta tillsammans och som ger en bra arbetsmiljo, mina kollegor har hjdlpt och stottat mig

vdldigt mycket i mitt arbete som dven motiverat mig” (Medarbetare 3).

Tre av medarbetarna (1, 5 och 8) trivs med gemenskapen men hade velat tréffa sina kollegor
oftare och ha ett mer varierande schema da de bara arbetar med samma kollegor hela tiden. “Ja
delvis, det dr vdldigt fordelat med schemat som inte dndras sd jag jobbar oftast bara med
samma kollegor. Det blir inte samma gemenskap eller samarbete med de andra kollegorna man

inte jobbar med lika ofta och det dr trakigt” (Medarbetare 5).

Medarbetare 11 beréttar att gemenskapen inte dr detsamma pa arbetsplatsen och att det ar trikigt
att hen och sina kollegor inte triffas utanfor arbetsplatsen. “Gemenskapen dr inte densamma
ldngre men den dr fortfarande bra. Vi stottar varandra och hjdlps dt. Jag skulle inte pasta att
jag umgds med mina kollegor utanfor jobbet vilket jag tycker dr vdildigt trakigt, men jag gjorde

det dock innan min favorit kollega limnade” (Medarbetare 11).

Niéstan alla medarbetarna ndimnde under intervjuerna att respektive butikschef arrangerar after
work (AW) eller andra liknande sociala trdffar. Huruvida sddana arrangemang péverkat
medarbetarnas gemenskap och samarbete gav ett resultat pé att de medarbetare som har dessa
sociala triffar tycker att det skapat ett bra samarbete och gemenskap pa respektive arbetsplats
dér kollegorna hjalps at. “Jag upplever att AW har fort samman oss kollegor bittre, som till en
liten familj och jag tror inte samarbetet hade varit detsamma om vi inte hade haft vdara aw och
fatt ldra kdnna varandra mer privat” (Medarbetare 2). “Det gors tillstdillningar frdan
arbetsgivaren men dven i form av after work som vi kollegor sjilva arrangerar. Dessa aw har

gett en bdttre gemenskap pa arbetsplatsen och vi dr som ett kompisgdng" (Medarbetare 8).

Det forekom dock ett avvikande svar fran medarbetare 1 som ndmnde att det inte arrangeras
AW eller andra liknande sociala triffar pa sin arbetsplats “Nej, jag umgds inte med mina
kollegor privat och vi har inte heller afterwork. Jag tycker det dr vdildigt trakigt, tror vi hade
kunnat ha vdldigt roligt ihop och att jag hade varit gladare pa mitt jobb och arbetsplats”
(Medarbetare 1).
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4.2.3 Engagemang och meningsfullhet

Alla medarbetare lyfter fram att de virdesitter arbetsglddje hogt och att de alla tycker det dr
viktigt att kinna en meningsfullhet i sitt arbete. Vad medarbetarna definierade som arbetsgladje
varierade dock. Nir medarbetarna blev tillfragade om ndr de mér som bést svarade hélften av
medarbetarna (6, 8, 9, 10, 11 och 12) att det &r nér de har bra relationer till respektive chef och
har en gemenskap med sina kollegor vilket gor att de kinner sig trygga och bekvdma pé
respektive arbetsplats. Dessa medarbetare (6, 8, 9, 10, 11 och 12) forklarade dven att de mér

bra nér de kadnner sig uppskattade och fir feedback fran respektive chef.

“Jag mar bra av ett hdrligt ging som har en bra balans mellan att arbeta och att ha roligt pa
jobbet. Jag mdr som bdst ndr just detta dr, det dr extremt viktigt for mig att man har roligt pda
jobbet for annars kinner jag inte att jag vill ga dit. Jag vill dven kdnna att det finns en mening
for mig att gd till jobbet varje dag, det dr dven dd som jag kinner mig kreativ.” (Medarbetare
9).

Ungefér hélften av medarbetarna (1, 2, 3, 5 och 7) svarade att forutom Oppna och irliga
relationer och att ha roligt pa respektive arbetsplats s& mar de som bédst nér de far kénna sig
utmanande, har mdjlighet till egna initiativ och far feedback. “Ndr jag har en bra relation med
mina kollegor sd mar jag bra pd min arbetsplats, det dr vildigt viktigt for mig. Jag mdr som
bdist ndr jag har ett kontinuerligt flode av kunder som utmanar mig i min tekniska radgivning

och jag stindigt har nagot att gora” (Medarbetare 2).

Det varierade i1 svaren mellan medarbetarna om hur de upplevde sin delaktighet i respektive
butiks visionsarbete. Det framkom att nistan alla medarbetare upplevde att de bade fick
information om deras respektive butiks visionsarbete och samtidigt ges mojlighet till att vara

delaktiga och ge sina ésikter och tankar.

Det framkom dock att tva av medarbetarna (1 och 5) inte far vara delaktiga i utan endast far ta
del av information om respektive butiks visionsarbete. De tvd medarbetarna blir alltsa
informerade om deras respektive butikers visionsarbete men inget som de sjilva kan ge asikter
eller tankar kring. “Nej, jag kinner mig inte delaktig, vi fdr information men inte nagot som vi

kan paverka. Detta tycker jag dr vildigt synd dd jag har mycket att sdga och hade gdrna velat
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dela med mig om mina synpunkter. Det fdar mig att tappa motivationen att anstringa mig for

mitt arbete pd samma sdtt som innan” (Medarbetare 5).

Nér medarbetarna blev tillfragade hur de skulle vilja att deras engagemang och delaktighet ser
ut pa respektive arbetsplats sa svarade en majoritet att de vara mer delaktiga och att deras dsikter

och tankar efterfragas.

“Hade onskat lite mer uppskattning fran min chef om mina idéer samt feedback. Jag upplever
tyvdrr att min chef kan ta nya idéer som en negativ grej vilket gor att jag inte kdnner mig lika
delaktig i foretaget som jag hade velat. Néir man jobbar och moter kunder sd uppkommer det

mycket tankar om forbdttringar med hur vi arbetar” (Medarbetare 7).

4.2.4 Ansvarstagande och initiativforméaga

Medarbetarna har alla samma arbetsuppgifter som handlar om att sélja och uppritthélla det
dagliga underhallet av en hemelektronikbutik. Majoriteten av medarbetarna dr ndjda med deras
upplevda ansvar och sina ansvarsomraden. Medarbetarna kinner att det tilldelade ansvaret har
skapat 6kad initiativformaga hos dem. “Jag upplever att min chef litar pd mig da jag far mycket

ansvar i butiken som dven gjort att jag vdgar ta mer initiativ i mitt arbete”” (Medarbetare 2).

Samtliga medarbetare upplever att deras initiativformaga 6kas nar de far bekréftelse av sin chef
om deras arbete samt att de far egna ansvarsomréden utover det obligatoriska ansvaret som
medarbetare. Medarbetare 4 beskriver precis detta da hen upplever att kat ansvar och egna
ansvarsomraden bidrar till hens 6kade initiativforméga. “Jag gillar ndr jag far mer ansvar och
har egna ansvarsomrdden som lager sortering exempelvis. det ger mig motivation och

bekrdftelse for att ta egna initiativ i mitt arbete” (Medarbetare 4).

Medarbetare 5 och 6 minns inte senast de hade medarbetarsamtal med respektive butikschef.
De bdda medarbetarna tycker att det ar déligt frén arbetsgivarens sida att detta inte har atgérdats
“Det genomfors inte lika ofta medarbetarsamtal med dem som endast jobbar deltid, minns
tyvdrr inte senast jag hade ett vilket jag tycker dr vildigt trakigt. Jag kdnner mig mindre
prioriterad dn mina kollegor som arbetar heltid. Jag tror att det hade varit vildigt givande med

medarbetarsamtal for jag vill veta vad min chef tycker om min personliga utveckling och jag
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tror det hade gett mig mer sjdlvfortroende till att ta egna initiativ i mitt arbete” (Medarbetare

6).

4.3 Personalomsattning

Nér medarbetarna blev tillfragade om deras framsta anledning till att vilja 1dmna respektive
anstillning s varierade svaren. Atta medarbetare (3, 4, 5, 6, 7, 8, 11 och 12) forklarar att de
skulle lamna respektive arbetsplats om de blir ddligt behandlade av chef och kollegor. “"Hade
det borjat uppsta internt drama och vdr chef hade borjat bete sig arrogant och slutat att ha en
bra oppen kommunikation med oss andra sa hade jag limnat” (Medarbetare 8). “Kollegorna

dr bra men just nu sviker chefen vilket gor att man vill soka sig vidare” (Medarbetare 11).

Medarbetare 2, 3 och 8 studerar och har alla deltidsanstéllningar. De tre medarbetarna forklarar
att de inte ser sig sjdlva arbeta kvar pd nuvarande arbetsplats efter avklarade studier.
Medarbetare 9 och 10 frimsta anledning till att 1imna sina nuvarande anstéllningar ar pd grund

av studier eftersom de bada planerar att pdborja studier.

Det gav varierande svar mellan medarbetarna nir de skulle ange den frimsta anledningen till
att de stannat kvar pa sina anstéillningar. Medarbetare 1, 2, 3,4, 5, 6, 8, 10, 11 och 12 forklarade
att den frimsta anledningen var relationen med kollegorna och gemenskapen pa respektive
arbetsplats. “Kollegorna dr den frimsta orsaken, har en sd pass bra relation med dem och vill

inte byta ut dem” (Medarbetare 4).

Medarbetare 12 forklarar att hen trivs med sin nuvarande anstéllning och inte har nigra planer
pa att lamna. “Jag har inga tankar pd att ldmna min arbetsplats, jag trivs sd pass bra och skulle

inte vilja ldmna mina kollegor” (Medarbetare 12).

Medarbetare 11 kdnner att hen vill ldmna sin arbetsplats pd grund av den drastiska dndringen 1
relationen med sin chef. Vidare forklarar medarbetare 11 hur viktigt hen tycker att relationerna
pa arbetsplatsen ar. “Just nu kdnner jag att jag vill limna. Tror dven ndr andra limnar
detaljhandeln att de framst handlar om ledningen men dven kollegorna som dr superviktiga.
Det dr viktigt att man dr respekterad pa sin arbetsplats samt att man har roligt. Kollegorna dr

bra men just nu sviker chefen vilket gor att man vill séka sig vidare” (Medarbetare 11).
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Medarbetare 7 forklarar att hen funderat pa att Iimna sin arbetsplats pa grund av sin chef men
att sina kollegor har motiverat hen att hittills stanna kvar pd sin arbetsplats. Dock ser
medarbetare 7 ingen framtid pa arbetsplatsen. “Jag har manga gdnger tinkt att sdga upp mig
pd grund av min chefs beteende men mina kollegor har motiverat mig till att stanna... men jag
vet att om jag hittar en annan tjdnst tillgdnglig som intresserar mig sd kommer jag att soka for

den” (Medarbetare 7).

Medarbetare 11 vill ldmna sin anstdllning pd grund av relationen till sin chef. Medarbetaren
ndmner vidare att den frimsta anledningen till att hen har valt att stanna kvar ar pa grund av
relationen med sina kollegor samt sitt ekonomiska behov. “Just nu dr jag bara kvar for

gruppens skull och for att jag behover pengarna” (medarbetare 11).

Medarbetare 2, 3, 6, 8 och 11 forklarar att det har stannat kvar pa grund av ekonomiska skal.

De ndmner alla att inflationen har paverkat att de inte vagar riskera arbetsloshet.

"Jag kinner en ekonomisk trygghet att stanna kvar pda min befintliga arbetsplats med tanke pd
dagens arbetsmarknad, jag har arbetat hir ldnge och vet vart jag har mina kollegor. Jag hade
nog velat arbeta nagon annanstans for att testa pd nagot nytt men med tanke pd hur inflationen

sd har jag valt att inte soka ndagot annat” (Medarbetare 6).

4.4  Medarbetarskap paverkan pa personalomsiittning

Nér medarbetarna blev tillfrdigade om hur de ser att medarbetarskap kan pédverka
personalomséttning sd varierade svaren. Medarbetarna lyfte tillsammans upp
medarbetarskapshjulets begreppspar. Alla medarbetare kunde se att medarbetarskap kan
paverka personalomséttning. Sammanfattningsvis visar det empiriska resultatet att
medarbetarna anser att alla fyra begreppspar har nagon roll i hur medarbetarskap kan péverka

personalomséttning.

“Jag dr overtygad om att medarbetarskapet har en storre pdaverkan dn vad man tror for ens
trivsel och anstdllning. Skulle flera foretag/butiker utgd fran denna modell skulle mojligen detta
kunna pdverka medarbetarnas trivsel, motivation och prestation, for att i sin tur fa dem att

stanna kvar ldngre. Detta skulle eventuellt minska personalomsdttningen” (Medarbetare 12).
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“Jag ser medarbetarskapet som ndgot vildigt viktigt pd arbetsplatsen for att behalla personal.
Det dr viktigt med ett bra medarbetarskap for att alla ska trivas och kdnna sig som en del av

arbetet. (Medarbetare 11).

Medarbetare 7 och 11 har bada en dilig relation till respektive chef. Medarbetare 7 upplever
inte att de finns ndgot dmsesidigt fortroende for sin chef vilket har paverkat hens upplevelse av
de resterande begreppsparen. “Det som héinder ndr det blir ett ont medarbetarskap, alltsa ndr
definitionen av det dr ddligt, dr att medarbetare inte trivs. Det dr precis det som lett till att tva

medarbetare sagt upp sig i dr samt att jag dr pd bristningsgrdinsen” (Medarbetare 11).

Medarbetare 1 och 5 forklarar att gemenskap och arbetsglddje ger medarbetaren motivation
som kan péaverka personalomsdttning. “Jag tror att medarbetarskap dr en viktig del for att
kunna pdverka personalomsdttningen. Har man en personal som upplever arbetsglddje och
trivs att arbeta tillsammans gor de ocksd att personalen gor ett bra jobb och vill att butiken ska

utvecklas och viixa” (Medarbetare 5).

Medarbetare 3, 7, 8 och 11 tycker alla att dmsesidigt fértroende, 6ppen kommunikation och
gemenskap pd arbetsplatsen &r viktigt och ser att det skulle kunna péaverka
personalomséttningen. “Jag tror att om det finns ett 6msesidigt fortroende mellan kollegorna
ddr man kan prata éppet utan att de blir diskussioner och ha en gemenskap med sina kollegor
sd kan det komma att paverka att fler anstdllda vill stanna kvar pa arbetsplatsen” (Medarbetare

3).

Medarbetare 4, 5, 6 och 10 ser att om arbetsgivaren tar sitt ansvar och visar medarbetarna
uppskattning sd kan medarbetarskapet paverka personalomsittningen “Det dr viktigt att alla
blir inkluderade och det dr ndgot jag anser dr arbetsgivarens ansvar att forsoka losa sa att
ingen medarbetare sig utanfor. Om man vill arbeta mot en arbetsmiljé ddir sina anstdllda

stannar sa ligger ansvaret hos arbetsgivaren” (Medarbetare 10).

Medarbetare 2 och 9 ser att medarbetarskapet kan pédverka personalomsittningen om
medarbetarnas delaktighet, ansvarstagande, initiativformaga och gemenskap vérdesitts. “Jag
tror personal kan behdllas kvar i en hogre grad med den bestdende foretagskulturen som

vdrdesdtter delaktighet, ansvarstagande och ett bra samspel mellan alla parter” (Medarbetare

2).
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4.5 Sammanfattning av empiri

Sammanfattningsvis s visar det empiriska resultatet att relationerna pa arbetsplatsen ar viktiga
enligt samtliga medarbetare. Om medarbetare upplever relationen med sin chef som sdmre sa
kommer det att pdverka hur begreppsparen upplevs. Detta sker med medarbetare 7 och 11.
Relationerna och dialogerna som medarbetarna upplever med respektive kollegor och chef dr
viktiga for att det ska skapas ett dmsesidigt fortroende. Det framkommer i empirin att de
medarbetare som upplever att det inte finns dmsesidigt fortroende pé arbetsplatsen ser det som

en anledning till att vilja avsluta sin anstillning.

Alla medarbetare betonar att det dr viktigt med gemenskap pd arbetsplatsen da det skapar
tillhorighet och trivsel. Det framkommer att fordelade scheman kan péverka gemenskapen
negativt da tre av medarbetarna endast arbetar med vissa kollegor. Medarbetarna lyfter fram att
gemenskapen pa arbetsplatsen utvecklas om medarbetarna umgas med sina kollegor utanfor
arbetsplatsen. Detta stirks av att den enda medarbetaren som inte har sociala aktiviteter pa
arbetsplatsen saknar detta och anser att det hade motiverat hen 1 sitt eget arbete. Medarbetarna
betonar meningsfullhet och arbetsgléddje som viktigt i deras upplevelse av medarbetarskap. Det
som skiljer sig at r medarbetarnas uppfattning av arbetsglddje. Flera av medarbetarna kopplar

arbetsglddje med att kinna sig uppskattad och fa feedback.

Medarbetarna ser att nir de fir uppskattning och bekréftelse pa deras arbete s& okar deras
formaga att kunna ta egna initiativ. Majoriteten av medarbetarna lyfter fram att nir de blir
tilldelade ansvar sd okar deras initiativformaga. En majoritet av medarbetarna beréttar att de
skulle l&dmna sina arbetsplatser om relationerna med respektive kollegor och chef skulle vara
vad de anser som daliga. Gemenskapen och relationerna till kollegorna dr enligt nio av tolv
medarbetare frimsta anledningarna till att de stannat kvar pé sina nuvarande anstidllningar. Fem
av dessa medarbetare lyfter 4ven fram att de valt att stanna pa grund av ekonomisk trygghet.
Medarbetare 11 som inte har en bra upplevelse av medarbetarskap pa grund av relationen till
sin chef forklarar att hen trotts det valt att stanna kvar. Detta pa grund av gemenskapen och

relationerna hen har till sina kollegor samt ekonomisk trygghet.

41



De medarbetare som studerar eller har planer pa att paborja studier har inga framtida planer pé
att stanna kvar pa sina nuvarande arbetsplatser. Alla tolv medarbetare lyfte tillsammans upp
alla begreppsparen i medarbetarskapshjulet nir de blev tillfrigade om hur de ser att
medarbetarskap kan péaverka personalomsittning. Sammanfattningsvis visar det empiriska
resultatet att medarbetarna anser att alla fyra begreppspar har ndgon roll i hur medarbetarskap

kan péverka personalomséttning.
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5 Analys

I detta kapitel analyseras studiens empiriska resultat i relation till den teoretiska

referensramen. Kapitlet avslutas med att presentera resultatet av studiens analysmodell.

5.1 Hur upplever medarbetaren medarbetarskap i sin butik

5.1.1 Medarbetarskap

Denna studie utgar frdn Héllsten & Tengblad (2006) definition av medarbetarskap som ar “Hur

medarbetaren hanterar relationen till sin arbetsgivare och det egna arbetet” (s. 10).

Det empiriska resultatet visar att majoriteten av medarbetarna ser relationerna med respektive
chef och kollegor som viktiga. Det empiriska resultatet lyfter fram att nir medarbetaren
upplever relationen med sin chef som sdmre ger det en inverkan pd hur medarbetarskap upplevs.
Det medarbetarna menar med sédmre relationer dr nédr chefen ljuger, har attityd och tar beslut
som endast gynnar chefen och vissa kollegor. Detta skapar en sdmre arbetsmiljo och en
medarbetare forklarar att hens kollega ldmnat pa grund av relationen till sin chef. Detta kan
kopplas an med tidigare forskning som lyfter fram att relationen mellan medarbetare och chef

paverkar arbetsklimatet och samarbetet pa arbetsplatsen (Wickelgren m.fl., 2012).

Det dr tvd medarbetare (7 & 11) i empirin som upplever sdmre relation med sin respektive chef.
Da medarbetarnas respektive chef bland annat tar beslut som endast gynnar chefen sjilv och
dven ljuger for sina anstéllda sd gir det emot studien definition av medarbetarskap (Héllsten &
Tengblad, 2006). Detta eftersom relationen till arbetsgivaren i definitionen innebér att chefen
inte dr den enda som ska fa sin vilja igenom utan att &ven medarbetaren ska fa ta del i beslut
(Andersson m.fl., 2013). Velten m.fl. (2017) skriver att irritation och ineffektivitet kan skapas
nér ledaren inte ger utrymme for medarbetarnas roll pé arbetsplatsen. Detta stimmer dverens
med de tvd medarbetarna (7 & 11) som upplever sdmre relation med respektive chef. Velten
m.fl. (2017) menar vidare pé att det kan paverka medarbetarnas engagemang och arbetsmiljo

negativt.
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5.1.2 Fortroende och 6ppenhet

Det empiriska resultatet visar att relationerna mellan kollegor, chefer och dialoger betonas av
medarbetarna som viktiga for att de ska kdnna ett dmsesidigt fortroende. Tidigare forskning
indikerar pa detta och menar att dialoger och fortroende skapar battre relationer pa arbetsplatsen

(Andersson m.fl., 2013).

Ungefdr hdlften av medarbetarna (2, 3, 4, 9 och 12) upplever att relationerna och dialogerna pa
respektive arbetsplats dr Oppna, meningsfulla, drliga och personliga. Vidare menar dessa
medarbetare att nir de kénner sig horda av respektive kollegor och chef sa skapas 6msesidigt
fortroende. Detta betyder enligt tidigare forskning att goda dialoger finns d& de priglas av att
medarbetarna dr 6ppna med att kunna sdga sina dsikter och lyssnar pd varandra (Andersson

m.fl., 2013; Andersson m.fl., 2020).

Velten m.fl. (2017) forklarar att det krdvs mod fran bade ledningens sida och medarbetaren for
att utnyttja kompetensen och for att det inte ska fattas déliga beslut. Detta framfors i empirin
med en medarbetare (7) som inte dr bekvim med att lyfta olika saker med sin chef och att det
har skapat irritationer som inte gér att losa. Hillsten & Tengblad (2006) ndmner att
meningsskiljaktigheter respekteras ndr det finns ett Oppet fortroende mellan chef och

medarbetare. Detta dr ndgot som medarbetaren upplever att hen inte kan ta upp med sin chef.

Velten m.fl. (2017) forklarar att medarbetare och respektive chef ska kunna diskutera och
uttrycka sig om svéra fragor framfor varandra. Om de inte kan gora detta tyder det pa att det
inte finns nagon dppenhet eller fortroende mellan medarbetare och chef. Detta stimmer dverens
med empirin didr bade medarbetare 6 och 7 ndmner att det inte langre finns ett fortroende for

respektive chef pd grund av fel prioriteringar, missforstand och information som inte ges ut.

I empirin lyfter medarbetare 11 fram att hens chef ljuger och att det paverkat deras relation
negativt. Det framkommer dven i empirin att medarbetare 11 ser relationen med sin chef som
en anledning till att vilja ldmna sin anstillning. Tidigare forskning forklarar att 6ppenhet
betyder att en persons uttalande ska spegla personens agerande (Velten m.fl., 2017).
Medarbetare 11 chef har enligt Velten m.fl. (2017) ingen &ppenhet. Tengblad m.fl. (2007)
indikerar dven pd detta och forklarar att brist pd Oppenheten orsakas pa nir medarbetaren

forlorar fortroendet for sin chef vilket har skett for medarbetare 11 nér hens chef ljugit.
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5.1.3 Gemenskap och samarbete

Medarbetarna betonar i empirin att det dr viktigt att kiinna en tillhdrighet och att trivas pé sin
arbetsplats. Tidigare forskning forklarar att arbetsgemenskap finns ndr medarbetaren upplever
tillhdrighet och trivsel (Héllsten & Tengblad, 2006). Detta indikerar vikten av att det finns

gemenskap pa arbetsplatsen.

Det empiriska resultatet visar att tre medarbetare (1, 5 och 8) som berittar att férdelade schema
har orsakat att de inte upplever samma gemenskap med respektive kollegor. Detta eftersom de
alltid arbetar med samma personer. Velten m.fl. (2017) forklarar att nir gemenskapen inte finns
sa skapas det en individualism hos medarbetaren som utfor arbetet sjdlv. De tre medarbetarna
(1, 5 och 8) forlorar enligt Velten m.fl. (2017) chanserna till att kunna ge ny syn pa saker samt
bli inspirerade av sina kollegor ndr de inte har ndgon gemenskap med sina kollegor pd
arbetsplatsen. Tidigare forskning lyfter just fram att gemenskap och samarbete ger
medarbetaren kénsla av vélbefinnande och gliddje (Velten m.fl., 2017). I empirin beskriver
ovriga medarbetare att de uppskattar gemenskapen med sina respektive kollegor dir de stottar
och hjélper varandra. Medarbetarna forklarar att gemenskapen med respektive kollegor har gett
motivation i det egna arbetet. Hér finns likhet med Hallsten & Tengblad (2006) som forklarar
att nir en gemenskap finns péd arbetsplatsen sd hjélper medarbetaren sina kollegor i en

prestigelds anda.

Det dr tydligt att samtliga medarbetare upplever att sociala aktiviteter utanfor arbetsplatsen
utvecklar gemenskapen pé arbetsplatsen och for samman kollegor. Detta indikerar med tidigare
forskning som lyfter upp att sociala aktiviteter &r ett viktigt verktyg for skapandet av samarbete

och gemenskap (Andersson m.fl., 2013; Andersson m.fl., 2020).

Empirin visar att gemenskapen pad Medarbetare 11 arbetsplats har blivit paverkad av relationen
med sin chef. Medarbetaren tycker det &r trakigt att hen inte ldngre har samma gemenskap med
sina kollegor. Andersson m.fl. (2013) forklarar att utvecklandet av gemenskap och samarbete
kan ta tid vilket kan betyda att Medarbetare 11 behdver mer tid for att kunna nd samma

gemenskap igen som tidigare funnits.

Hillsten & Tengblad, (2006) visar pa att arbetsgivaren arrangerar sociala aktiviteter i syfte av

att stirka gemenskapen och samarbetet pa arbetsplatsen. Detta stimmer Overens med det
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empiriska resultatet som lyfter fram att alla medarbetare forutom en har chefer som arrangerar
sociala aktiviteter pd och utanfor arbetsplatsen i1 syfte av att stirka relationerna och
gemenskapen mellan medarbetarna. Det empiriska resultatet visar pa ytterligare likheter med
Hillsten & Tengblad, (2006) dd medarbetaren (1) nimner att hen hade ként arbetsglddje om sin

chef ocksé hade arrangerat sociala aktiviteter.

5.1.4 Engagemang och meningsfullhet

Tidigare forskning lyfter upp att lycka och arbetsglddje skapas av begreppsparen engagemang
och meningsfullhet (Tengblad m.fl., 2007; Velten m.fl., 2017). Detta dr nadgot som visas i det
empiriska resultatet d4 meningsfullhet dr ett &terkommande begrepp for samtliga medarbetare

och att det dr viktigt for att de ska kénna arbetsglddje 1 det egna arbetet.

Velten m.fl. (2017) forklarar att det ska finnas en balans mellan utmaningen och arbetsgladjen
1 arbetet vilket skapar lycka och harmoni fér medarbetaren. Det ska med andra ord finnas bade
lust och vilja hos medarbetaren. Det empiriska resultatet visar att fem av medarbetarna (1, 2, 3,
5 och 7) svarade att samtidigt som de ville ha bra relationer och roligt pd arbetsplatsen sa ville
de dven kinna sig utmanande, kunna ta egna initiativ och fa feedback. Det betyder enligt Velten

m.fl. (2017) att de fem medarbetarna har funnit balans mellan arbetet och arbetsglédjen.

Det varierade i svaren mellan medarbetarna om upplevelsen av deras delaktighet i respektive
butiks visionsarbete. Velten m.fl. (2017) forklarar att involvering och delaktighet &r viktigt for
att medarbetarna ska kunna kénna en upplevd meningsfullhet. Det empiriska resultatet visar
Medarbetare 1 och 5 som fick inte var delaktiga utan endast tog emot information om respektive
butiks visionsarbete. De tvd medarbetarna kédnde sig mindre uppskattade och att deras
motivation i det egna arbetet paverkades negativt av detta. Detta indikerar pa att det finns likhet
med Velten m.fl. (2017) forskning som forklarar att meningsfullheten till arbetet dr den storsta

paverkande faktorn till hur engagemanget blir hos medarbetaren.

Det empiriska resultatet visar att majoriteten av medarbetarna hade uppskattat om deras tankar
och asikter togs till beaktning. Medarbetarna vill kédnna sig horda och fa feedback fran sin
chef. Tidigare forskning forklarar att medarbetare behdver fa kidnna att deras kunskaper och
formagor dr av behov. Vilket gor att medarbetarna kédnner trivsel, engagemang och

meningsfullhet i det egna arbetet (Velten m.fl., 2017). Detta talar for att majoriteten av
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medarbetarna upplever att respektive chef hittills inte har lyckats f4 dem att kdnna sig horda

och inkluderade.

5.1.5 Ansvarstagande och initiativformaga

Andersson m.fl. (2013) lyfter fram att medarbetare som fér ta mer ansvar kommer att bli mer
aktiv och vilja ta egna initiativ i sitt arbete. Empirin stimmer §verens med tidigare studier
eftersom majoriteten av medarbetarna upplevde att tilldelad ansvar gav 6kad initiativformaga.
En kénsla av uppskattning var viktig hos samtliga medarbetare for att de skulle kunna ta egna
initiativ och kunna hélla i mer ansvar. Medarbetarna vill fa mer ansvar da det ger motivation
och okar formagan att ta egna initiativ i deras arbete. Velten m.fl. (2017) forklarar att ansvaret
starker medarbetarnas initiativformaga som stimmer overens med vad medarbetarna i empirin

forklarar da de sdger att ansvaret gor att de far motivation och att de vigar ta egna initiativ.

Vid frdgan om medarbetarna har medarbetarsamtal svarade medarbetare 5 och 6 att de inte har
dessa samtal vilket bidrar till en kiinsla av mindre uppskattning. Ovriga medarbetare som har
medarbetarsamtal forklarar just att de kénner uppskattning nir de far ta del av respektive
utveckling ur butikschefens perspektiv och de ger dkad initiativférméga. Detta dr i likhet med
tidigare forskning som forklarar att dmsesidiga dtaganden mellan butikschef och medarbetare
ar ett verktyg som kan fa formégan till ansvarstagande och initiativforméga hos medarbetaren

att 0ka (Andersson m.fl., 2013; Andersson m.fl., 2020).

Ansvarstagande och initiativforméga &dr det fjirde och sista begreppsparet i
medarbetarskapshjulet. Empirin lyfter fram som tidigare ndmnts att medarbetarnas tilldelade
ansvar skapar 0kad initiativformaga. Eftersom medarbetarna d& upplever att respektive chef har
fortroende for medarbetarnas formaga att kunna ta ansvar. Detta stirker Velten m.fl. (2017)

forklaring om att tilldelat ansvar genererar i 6kad initiativforméiga hos medarbetaren.

Sammanfattningsvis visar det empiriska resultatet att medarbetare som upplever en sdmre
relation med respektive chef ger en negativ inverkan pd de tre dvriga begreppsparen. Det
empiriska resultatet bekriftar tidigare forskning som forklarar viaxelverkan mellan
begreppsparen. Om ett begreppspar upplevs simre kommer det att paverka upplevelsen av de

resterande tre begreppsparen (Velten m.fl., 2017).
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5.2  Hur kan medarbetarskap bidra till kunskap om
personalomsittning inom den svenska detaljhandeln

5.2.1 Personalomsittning

Tidigare forskning visar att ogynnsamma arbetsforhdllanden, brist pa utvecklingsmdjligheter,
studier eller andra karridarmdjligheter kan vara anledningar till att medarbetare véljer att [dmna
sina anstédllningar (Bockerman & Ilmakunnas, 2007). Det empiriska resultatet lyfter just fram
detta d4 majoriteten av medarbetarna skulle ldmna sina arbetsplatser om deras relationer med
kollegor och chef skulle vara vad de anser som déliga. Kommande studier &r enligt tva
medarbetare (9 & 10) den fridmsta anledningen till att de skulle ldmna sin nuvarande

anstéllning.

Medarbetare 11 vill inte stanna kvar pa arbetsplatsen pd grund av relationen med sin chef. Det
framgar sedan i empirin att medarbetare 11 hittills valt att stanna kvar tack vare goda relationer
med sina kollegor men ocksa pd grund av sitt ekonomiska behov. Det finns likheter med Booth
och Hamer (2007) forskning som forklarar att en vanlig anledning fér medarbetaren att stanna
kvar pé sin arbetsplats dr pd grund av den ekonomiska tryggheten. Det empiriska resultatet visar
att ytterligare fyra medarbetare (2, 3, 6 och 8) ndmnt att den ekonomiska tryggheten varit en av
anledningarna till att de har valt att stanna kvar pd respektive arbetsplats vilket ytterligare

starker Booth och Hammer (2007) teori.

Tidigare studier lyfter fram att nivadn av engagemang hos medarbetaren paverkar valet av att
lamna eller att stanna kvar pé arbetsplatsen (Allen m.fl., 2010; Yurchisin & Park, 2010). Har
skiljer sig empirin och tidigare forskning &t d& det i empirin inte framgér av ndgon medarbetare
att engagemang paverkar intentionen att [dmna eller stanna kvar. Velten m.fl. (2017) forklaring
om viixelverkan mellan begreppen bor dock tas i beaktning. Aven om engagemang kopplat till
valet att ldmna eller stanna kvar pd arbetsplatsen inte medvetet tagits i empirin s menar
forskningen att begreppet engagemang &r viktigt for véxelverkan av de andra begreppen i

medarbetarskapshjulet.

Van Hooff & Van Hooft (2017) ndmner att sociala stéd som skapas av goda relationer med
kollegor kan vara anledning till att medarbetaren véljer att fortsdtta sin anstéllning. Det starker
studiens empiri som visar att relationerna till kollegor och gemenskapen pa arbetsplatsen véger

tyngst i valet av att stanna kvar enligt medarbetarna (1, 2, 3,4, 5,6, 8, 11 och 12).
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Som tidigare ndmnt har studien fokus pa frivillig personalomséttning. Allen m.fl. (2010) tar
upp oundviklig personalomsittning som innebdr en omsittning av personal som inte kan
atgdrdas av organisationen. Detta stimmer vl 6verens med studiens empiri dir de medarbetare
som studerar och de medarbetare som planerar att borja studera inte ser sig sjdlva vara kvar pa

deras nuvarande arbetsplats i framtiden.

5.2.2 Medarbetarskap paverkan pa personalomséttning

I det empiriska resultatet framkommer det att alla medarbetarna ser att medarbetarskap kan
paverka  personalomsdttningen. Det  framkommer att alla  begreppsparen i
medarbetarskapshjulet enligt medarbetarna kan anvéndas for att utveckla medarbetarskap och

paverka personalomséttning.

Fyra medarbetare (3, 7, 8 och 11) i empirin lyfter upp gemenskap pa arbetsplatsen som viktig
del 1 medarbetarskapets pdverkan pa personalomsittning. Medarbetarna ndmnde dven att
omsesidigt fortroende och dppna dialoger pd arbetsplatsen ér viktiga delar i medarbetarskapets
paverkan mot personalomsattningen. Detta dr en likhet med tidigare forskning som forklarar att

fortroende och dppenhet krdavs mellan parterna pa arbetsplatsen (Velten m.fl., 2017).

Velten m.fl. (2017) forklarar att gemenskap skapar vélbefinnande och gléddje hos medarbetaren.
Detta bekriftas i empirin di tva medarbetare (1 och 5) ser gemenskap och arbetsglddje i
medarbetarskapets pdverkan péd personalomséttningen. Medarbetare 1 och 5 menade vidare att
gemenskapen kan ge medarbetaren kénslan av inkludering och tillhérighet vilket Velten m.fl.
(2017) forklarar med att arbetsglddje skapas av begreppsparet meningsfullhet och

engagemang.

Det framkom ockséd i empirin att medarbetare 2 och 9 ser att medarbetarskap kan péverka
personalomsittningen om delaktighet, ansvarstagande, initiativformaga och gemenskap
vérdesétts. Empiri stods av tidigare forskning som skriver att delaktighet och involvering dr
viktiga delar for att medarbetaren ska uppleva meningsfullhet i sitt arbete (Tengblad m.fl., 2007;
Velten m.fl., 2017). Medarbetare 2 och 9 séger dven att virdesdttande av delaktighet &r viktigt.
Velten m.fl. (2017) starker detta och forklarar att delaktighet kan ge upplevd meningsfullhet
vilket fir medarbetaren att vilja strdva efter att utfora ett gott arbete och kdnna arbetsgladje

(Velten m.fl., 2017).
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I studiens empiri framkommer det att tva medarbetares (7 och 11) relationer och fortroende till
respektive chef pdverkar deras upplevelse av resterande begreppspar till det simre. Detta visas
dven 1 tidigare forskning som menar att alla begreppspar i medarbetarskapshjulet paverkar
varandra (Velten m.fl.,, 2017). De medarbetarna med sdmre upplevelse av medarbetarskap
forklarar att om respektive chef hade arbetat med begreppsparen i medarbetarskapshjulet sa
hade det paverkat deras vilja att stanna kvar. Vilket vidare forstirker Velten m.fl. (2017) teori
om vixelverkan mellan begreppsparen. Medarbetare 12 forklarar dven att hen ser
medarbetarskapshjulet alla fyra begreppspar som viktiga delar for att medarbetarskap ska kunna

paverka personalomséttning.

Négra av medarbetarna (4, 5, 6 och 10) uttalar att respektive chef har den frimsta rollen i
medarbetarskapets paverkan pad personalomsittningen. Empirin sdger dd emot tidigare
forskning som menar att medarbetarna madste tillsammans driva utvecklingen av
medarbetarskapet framét (Andersson m.fl., 2013). Den tidigare forskningen menar alltsa att
bade medarbetarna och chefen har sina roller i medarbetarskapet. Vidare i empirin framkommer
det dock att dessa medarbetare ser att gemenskapen med sina kollegor kan paverka att de vill
stanna. Indirekt visar det att dessa medarbetare anser att 4ven de sjélva har en stor roll i att

utveckla ett medarbetarskap som 1 sin tur kan péverka personalomséttningen.

Gemenskap ses av néstan alla medarbetarna som ett viktigt begrepp 1 hur medarbetarskap kan
paverka personalomsittning. Detta stimmer vél dverens med Andersson m.fl. (2013) som lyfter
fram att medarbetarskapshjulet inte kan snurra sjdlvt. Hjulet kommer i rullning forst nér
majoriteten av medarbetarna i butiken valt att putta hjulet tillsammans framét for att utveckla
medarbetarskapet (Andersson m.fl., 2013). Velten m.fl. (2017) visar pa vixelverkan mellan de
olika begreppsparen. Detta genomsyras i studiens empiri dédr medarbetarna tar upp alla begrepp
ur begreppsparen som viktiga samt hur de paverkar varandra. Tidigare forskning visar att
meningsfullhet kopplas till arbetsglddje (Velten m.fl., 2017). Medarbetarna beskriver att utan
arbetsglddje sé finns ingen meningsfullhet 1 arbetet. Meningsfullhet ses darfor av medarbetarna

som ett viktigt begrepp.
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5.3 Resultat av analysmodell

Efter att det empiriska resultatet analyserats med studiens teori finner forfattarna att ett samband
mellan medarbetarskap och personalomséttning kan finnas. Det empiriska resultatet visar att
samtliga medarbetare ser att medarbetarskap kan paverka personalomséttningen. Medarbetarna
menar att ett utvecklat medarbetarskap dér alla begreppspar i medarbetarskapshjulet tas i

beaktning skapar forutséttningar till att medarbetarna vill stanna kvar pé respektive arbetsplats.

Forfattarna har identifierat gemenskap och meningsfullhet som viktiga begrepp for
medarbetarna i deras upplevelse av medarbetarskap. Det empiriska resultatet visar ocksa att
relationer mellan kollegor och chef paverkar medarbetarens upplevda medarbetarskap. Detta
stirks av de tvd medarbetare vars relation med respektive chef var dalig och som paverkade
deras upplevelse av medarbetarskap till det sdémre. Relationen till respektive chef och kollegor

betonas som viktigt for medarbetarna i deras upplevelse av medarbetarskapet.

Figur 5 nedan illustrerar resultatet av analysmodellen. Relationers inverkan pd medarbetarens
upplevelse av medarbetarskap framfors i modellen med en pil mot medarbetarskapshjulet.
Vidare finns pilar fran upplevt medarbetarskap till begreppen gemenskap och meningsfullhet

for att framfora att medarbetarna betonade dessa begrepp som viktiga i deras upplevelse av

[Gemenskapj [Meningsfullhel] '

T T Sociala
. Fortroende & .
Dial - aktiv
ialog r Oppenhet 1 aktiviteter
Upplevd medarbetarskap

Kunskap om l
personalomsittning m

PF1: Hur upplever medarbetaren medarbetarskap i sin butik?

medarbetarskap.

Omsesidiga

Delaktighet i
ataganden

visionsarbete

PF2: Hur kan medarbetarskap bidra till kunskap om p lomsittning

inom den svenska detaljhandeln?

Figur 5 : Resultat av studiens analysmodell. Notering: Egengjord.
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6 Slutsats

[ detta kapitel besvaras studiens problemformuleringar. Vidare diskuteras studiens teoretiska

och praktiska bidrag, kritik till studien samt forslag till framtida forskning.

6.1 Studiens slutsats

Den foreliggande studiens syfte avser att bidra med kunskap om den svenska detaljhandelns

personalomséttning genom att undersoka medbetarens upplevelse av medarbetarskap 1 sin

butik.

Hur upplever medarbetaren medarbetarskap i sin butik?

Den foreliggande studiens resultat visar att gemenskap och meningsfullhet dar tva viktiga
begrepp 1 medarbetarnas upplevelse av medarbetarskap. Gemenskap skapas enligt
medarbetarna av goda relationer och samarbete pa arbetsplatsen. Medarbetarna kénner
meningsfullhet i det egna arbetet ndr de har dmsesidigt fortroende for respektive chef, far

feedback och kinner sig delaktiga i respektive butiks visionsarbete.

Den foreliggande studiens definition av medarbetarskap &r hur medarbetaren hanterar
relationen till arbetsgivaren och det egna arbetet. Studiens resultat visar att relationerna pé
arbetsplatsen paverkar hur medarbetaren upplever medarbetarskap. Om relationerna pa
arbetsplatsen upplevs som déliga av medarbetarna paverkar det i sin tur deras upplevelse av
medarbetarskap negativt. Resultatet av analysmodellen visar att relationer, gemenskap och
meningsfullhet dr viktiga begrepp hos medarbetarna och péverkar deras upplevelse av

medarbetarskap.

Den foreliggande studien har belyst tidigare forskning om medarbetarskap och begreppsparen
i medarbetarskapshjulet (Andersson m.fl., 2013; Andersson m.fl., 2020; Andersson m.fl., 2021;
Ganesh, 2022; Héllsten & Tengblad, 2006; Kilhammar, 2011; Tengblad, 2009; Tengblad m.fl.,
2007; Velten m.fl. 2017 & Wickelgren m.fl. 2012). Det framgér av medarbetarna att begreppen
gemenskap och meningsfullhet frain medarbetarskapshjulet och relationerna pa arbetsplatsen ér

viktiga i deras upplevelse av medarbetarskap.
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Hur kan medarbetarskap bidra till kunskap om personalomsittning inom den svenska
detaljhandeln?

Alla begreppspar 1 medarbetarskapshjulet ndmns tillsammans av samtliga medarbetare. Alla
medarbetarna ser att medarbetarskap kan paverka personalomsittning. Det empiriska resultatet
visar att ndr medarbetare upplever ett begreppspar i hjulet sémre sa paverkar det upplevelsen
av de andra tre begreppsparen. Medarbetare som upplever flera begreppspar sémre ser inte att

de 1 framtiden kommer att arbeta kvar pd deras nuvarande arbetsplats.

Det overgripande resultatet visar att sambandet i studiens analysmodell mellan medarbetarskap
och personalomsittning kan stimma Overens. Det kan finnas en forbindelse mellan
medarbetarskap och personalomsittning. Om foretag arbetar med medarbetarskap sé kan det
paverka personalomsittningen. Resultatet grundar sig i tidigare forskning och det empiriska
resultatet som visar att medarbetarskap och begreppsparen i medarbetarskapshjulet ér viktiga
for att medarbetarna ska kdnna en gemenskap och meningsfullhet och att de vill stanna kvar pa

deras arbetsplats.

Avslutningsvis  finner fOrfattarna att om fOretag arbetar med begreppsparen i
medarbetarskapshjulet for att utveckla medarbetarskapet pa arbetsplatsen sa kan det oka

mojligheten att medarbetarna vill stanna kvar.

6.2 Teoretisk och praktiskt bidrag

Denna studie bidrar med kunskap om den svenska detaljhandelns personalomsittning genom
att medarbetarens upplevelse av medarbetarskap undersokts. Studiens resultat visar att om
chefer och medarbetare arbetar tillsammans med att utveckla medarbetarskap s kan det
paverka personalomsiéttningen. Studien bidrar d&ven med att ge Okad forstdelse over hur
medarbetaren upplever medarbetarskap. Analysmodellens resultat utvecklar det befintliga
medarbetarskapshjulet och ldgger ytterligare fokus pa begreppen gemenskap, meningsfullhet

och relationer.
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6.3 Kritik till studien

Utover vad som medfors 1 metoddiskussionen sa kan ytterligare kritik faststéllas. Till o borja
med sd& undersoker denna studie medarbetarens upplevelse av medarbetarskap. Samhéllet
genomgar i detta nu en inflation som kan paverka medarbetarnas upplevelse av medarbetarskap
samt deras intentioner for att stanna kvar pé respektive arbetsplats. Detta innebér att om denna

undersdkning genomf0rs i en annan tidsperiod sa kan utfallet bli annorlunda.

Det empiriska resultatet innefattar medarbetarnas spekulationer om varfor de skulle 1dmna sina
nuvarande anstillningar. Empirin innefattar &ven medarbetarnas uppfattning kring forfattarnas
pastadda samband mellan medarbetarskap och personalomsittning. Det &r viktigt att lyfta upp
att medarbetarna egentligen inte vet om det finns ett samband mellan medarbetarskap och
personalomsittning utan det dr vad de tror. Vidare sd vet inte medarbetarna om deras
anledningar till att lamna respektive anstéllning kommer att stimma 6verens forrén det vil sker.
Detta betyder att forfattarna inte kan konstatera att medarbetarskap bestimt paverkar
personalomsittningen. Forfattarna kan endast se att medarbetarskap skulle kunna péverka
personalomséttning med motiv fran studiens empiriska resultat som analyserats med befintlig

forskning om de tva teorierna.

Det ér tolv medarbetare som intervjuats i den foreliggande studien och det kan ifrdgaséttas om
det &r ett tillrdckligt antal for att kunna f& en tydlig Overblick &ver hur medarbetarna i
detaljhandeln upplever medarbetarskap. De tolv medarbetarna ar alla under 30 &r och har
varierande erfarenheter inom detaljhandeln. Svaren skulle troligtvis skiljas &t mot denna studie
om forfattarna hade intervjuat dldre medarbetare. Vidare kan det dven diskuteras om
forfattarnas val att endast intervjua medarbetare inom samma hemelektronikforetag begriansat

mojligheten att f4 en god 6verblick av den svenska detaljhandeln.
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6.4 Forslag till framtida forskning

Den foreliggande studien undersoker medarbetarens upplevelse av medarbetarskap. Det
empiriska resultatet lyfter upp att ndgra av medarbetarna anser att respektive chef har ansvar
over att fa sina anstéllda att trivas pa arbetsplatsen. Det skulle ddrmed vara intressant att i
framtida studier undersoka om hur chefer i detaljhandeln ser pa deras hantering av
personalomséttning och hur de ser pd utvecklandet av medarbetarskap som en metod for att

motverka hdg personalomséttning.

Vidare visar det empiriska resultatet i den foreliggande studien att ndgra medarbetare valt att
stanna kvar pa respektive arbetsplats pd grund av inflationens biverkningar. Tidigare forskning
i den foreliggande studien lyfter fram att personalomséttning ses som en stindig kritisk fraga
hos foretag. Mot denna bakgrund skulle de vara av intresse att undersoka hur chefer och foretag
hanterar personalomsittningen under och efter inflationen. Medarbetarna i den foreliggande
studien &r alla under 30 ar gamla. Det skulle vara intressant att undersoka upplevelsen av

medarbetarskapet hos en splittrad aldersgrupp av medarbetare i detaljhandeln.

Resultat fran empirin lyfter fram att medarbetarna tinker mycket pa arbetsmiljon och att det ar
paverkar deras vdlmaende. Ytterligare forslag till framtida forskning dr att undersoka hur
arbetsmiljon kan pdverka medarbetaren. Det skulle kunna genomforas observationsstudier som

undersoker bade den sociala arbetsmiljon och andra arbetsmiljoer som den fysiska.
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Bilaga 1: Informationsbrev

Hej!

Vi dr tva studenter som studerar Handelsekonomiprogrammet pd Hogskolan i Skovde och ska
nu skriva var C-uppsats. Syftet med var uppsats dr att undersoka medarbetarnas upplevelse av
medarbetarskapet och hur medarbetarskap kan bidra till minskad personalomsittning inom
detaljhandeln. Vi onskar genomfora intervjuer med medarbetare inom detaljhandeln for att
samla in var empiriska data. Didrmed vill vi frdga er om era medarbetare ar villiga att delta pa

varsin intervju. Varje intervju berdknas &dga rum omkring 30-40 minuter.

Dataunderlaget frn intervjuerna kommer att presenteras anonymt i uppsatsen. Vi kommer
alltsa inte att ndimna nagra av respondenternas namn och inte heller namnet pd foretaget eller
butiken dér de arbetar. Vi vill &ven ndmna att intervjuerna &r frivilliga och konventionella. Ni

och era medarbetare kommer fa tillgang till uppsatsen nér den ar fardigstélld.

Vinliga hilsningar

Felicia Berndtsson & Ida Liedberg
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Bilaga 2: Intervjuguide

pa hur era relationer ar?

Tema Fraga Referens
Bakgrund om Kan du beritta lite kort om dig sjalv? )
respondenten Overgripande
Hur ser en dag ut pa jobbet?
Hur ldnge har du arbetat pa denna arbetsplats?
Medarbetarskap Hur ser du pa relationerna till din chef och
kollegor pé din arbetsplats? Kan du ge exempel Hallsten &
gorp plats: & P Tengblad (2006)

Fortroende och
oppenhet

Hur upplever du dialogerna mellan dig och

dina kollegor pa arbetsplatsen? Lyssnar dina

arbetsplats? Hur skulle du vilja att de ser ut?

Umgds du med dina kollegor utanfor
arbetsplatsen? Arrangerar din butikschef AW
eller liknande sociala traffar?

Har dessa AW eller traffar péverkat
gemenskapen och samarbetet pé arbetsplatsen?

Hur har de paverkat?

kollegor pa dig? (Andersson m.fl.,
2013; Andersson
m.fl., 2020)
Upplever du att det finns ett Omsesidigt
fortroende mellan dig, din chef och dina
kollegor? Beskriv pé vilket sitt.
Gemenskap och Hur ser gemenskapen och samarbetet ut pé din |
Samarbete Overgripande

(Andersson m.fl.,
2013; Andersson
m.fl., 2020)
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Engagemang och
meningsfullhet

Hur upplever du din delaktighet 1 butikens

framtid?

Hur skulle du vilja att ditt engagemang och
din delaktighet pé arbetsplatsen ser ut?

Vad fér dig att ma bra? Nér mar du som

bist? Vad far dig kreativ?

(Andersson m.fl.,
2013;  Andersson
m.fl., 2020)

Overgripande

(Héllsten &
Tengblad, 2006;
Velten m.fl., 2017;
Wickelgren m.fl.,
2012)

Ansvarstagande och
initiativformaga

Hur upplever du ditt

ansvar/ansvarsomraden?

Vad fér dig att ta egna initiativ pa din

arbetsplats? Hur upplever du din Overgripande
initiativformaga pa din arbetsplats?
Har ni medarbetarsamtal pa er arbetsplats?
Hur upplever du dessa?
Personalomsittning i Vad ér den frimsta anledningen till att du
detaljhandeln har stannat kvar pa din anstéillning?
Overgripande
Vad skulle vara den framsta anledningen till
att du lamnar din anstéllning?
Medarbetarskap Hur ser du pé att medarbetarskap skulle )
paverkan pd pp kunna paverka personalomsittningen? Overgripande
personalomséttning
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Bilaga 3: Egna reflektioner av Felicia Berndtsson

Efter 3 ars utbildning pd Handelsekonomprogrammet avslutas nu utbildningen med en C-
uppsats. Dessa tre ar har varit ldrorika och bidragit med ny kompetens infor arbetslivet. En
mycket intressant resa med toppar och dalar. Det har varit roligt och motiverande att se goda
resultat efter att jag har lagt ner mycket tid pd mina arbeten. Det har fitt mig att vilja fortsétta
att kampa. Tidigare kurser under dessa tre ar har gett mig ett intresse for foretagsekonomi och
styrning av verksamheter. Kurser som externredovisning och ekonomistyrning har varit véldigt
larorika. Det har givit mig en fOrstdelse och ett intresse for drivandet av verksambheter i
ekonomiska termer. Aven kurser inom detaljhandeln, foretagsledning i butik samt organisation
och ledarskap har gett mig en forstdelse kring allt arbete som ligger bakom framgangsrika
verksamheter. Resan med min skrivpartner Ida borjade hdsten 2022 nédr vi skrev
gruppuppgifter i kursen Retail Management. Vi fann att samarbetet fungerade vil och lyckades
stralande med den kursen. Jag och Ida diskuterade fram och tillbaka innan vért forskningsdmne
bestimdes. Jag och Ida har bada arbetserfarenheter inom detaljhandeln. Det har darfor blivit
intressant med den svenska detaljhandeln. Vi har dven erfarenheter fran nidr medarbetare pé
véra arbetsplatser lamnar och nya kommer in. Detta skapade ett intresse att fi reda pd
anledningar varfor medarbetare ldmnar eller stannar. Ida och jag bestimde oss for att undersoka
om medarbetarskap kan pdverka personalomsattningen i den svenska detaljhandeln. Intresset
for modellen medarbetarskapshjulet vixte fram genom att modellen introducerades i andra
kurser. Genom att jag har arbetat med modellen sedan innan fanns det ett intresse for att fa reda
pa hur modellen kan stéllas i férhdllande till personalomséttningen. Fa en forstéelse kring vilken
betydelse begreppspar har i termer av att medarbetare véljer att stanna eller [dimna arbetsplatsen.
Studiens @mne dr aktuellt och viktigt om hur personalomsittningen och medarbetarskapet kan
ge for paverkan pé en verksamhet. Med andra ord har denna uppsats gett en fordjupad forstaelse
for det valda forskningsdmnet och végen till resultatet har varit intressant. For mig har det varit
utmanande att skriva sin forsta uppsats. Det har kridvts mycket arbete och tid frén oss bdda men
som 1 slutindan gav bdde mig och Ida en uppsats vi kan vara ndjda dver. Jag vill tacka min
skrivpartner Ida for en strlande insats i vért arbete samt for att vi kunnat ha en bra
kommunikation. Jag och Ida delade upp oss 6ver vem som skulle arbeta med vilket kapitel fran
borjan men sedan har vi diskuterat tillsammans inom alla kapitel. Detta gjorde vi for att det
skulle finnas en rod trdd genom hela arbetet. Jag har likt Ida arbetat igenom alla kapitel for att
kunna fortsatta att utveckla uppsatsen, dir vi bada kan kinna oss ndjda med resultatet. Jag dr

ndjd med min insats till detta arbete och dven Idas. Jag vill dven tacka véir handledare
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Christoffer Axell for att ha funnits for oss under hela denna process och gett oss kloka

kommentarer.

Bilaga 4: Egna reflektioner av Ida Liedberg

Mitt forsta studiedr gav mig forsmak av foretagsekonomi genom kurserna extern redovisning
och ekonomistyrning. Under mitt forsta studiear fick jag &ven genom kurserna introduktion till
detaljhandeln och konsumentbeteende ett intresse for medarbetarens roll i en verksambhet.
Under mitt andra studiedr vixte mitt intresse for medarbetarskap genom kursen foretagsledning
1 butik dar medarbetarskapshjulet forsta gdngen dok upp for mig. Jag sdg det som en intressant
och anvéndbar modell. Jag sjdlv har erfarenheter inom den svenska detaljhandeln och tidigare
varit medveten om den hdoga personalomsittningen i branschen. Min upplevelse av hog
personalomsittning har varit att arbetsplatsen inte dr lika effektiv ndr det kommer och gar
medarbetare. Det blir inte samma teamkénsla och till slut forsvinner motivationen for att finna
gemenskap och samarbete. Under mitt tredje studieér stod Felicia och jag infor en utmaning nér
vi skrev en mindre uppsats i kursen Retail Management. Vi hade fria hinder med vilken tes vi
ville undersoka. Vi bestimde oss for att skriva om medarbetares engagemang och motivation i
ett transformativ och transaktionellt ledarskap. Det var véldigt intressant och vi bada blev sékra
pa att vi ville unders6ka ur medarbetarens perspektiv i var c-uppsats. Vi fann genom var
forforstdelse om medarbetarskapshjulet och den svenska detaljhandeln ett eventuellt samband
mellan medarbetarskap och personalomsittning. Nar vi sokte forskning som arbetat med
utvecklandet av medarbetarskap for att pdverka personalomséttning fann vi en brist pd sadan
forskning. Detta 6kade vart redan starka intresse for att undersoka om vért eventuella samband.
Det har varit en utmaning att skriva sin forsta c-uppsats men jag ar véldigt ndjd med bade
Felicias och min egen insats. Felicia och jag delade frdn borjan upp oss i olika kapitel. Men jag
mérkte under tidens gang att det inte fungerade eftersom det inte blev en rdd trad i uppsatsen.
Jag har darfor arbetat med alla studiens kapitel och dven diskuterat med Felicia for att kunna fa
en béttre helhet och kunna utveckla uppsatsen. Jag véldigt ndjd med resultatet av denna uppsats.
Felicia och jag har fungerat véldigt bra ihop och samtidigt som vi sett allvaret och utmaningarna
sa har vi d&nda kunnat gora denna tid till en rolig upplevelse. Avslutningsvis har vi haft tur med
vér handledare som funnits for oss och hjdlpt oss och under hela denna process samt examinator
som gett oss bra feedback pé var planeringsrapport. Jag dr véldigt ndjd och glad 6ver denna tid

jag har haft med Hogskolan i Skovde.
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